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Prožna varnost zaposlitve predstavlja danes odgovor togim delovnim zakonodajam, ki so 
pripeljale do dualnosti na trgu dela, nekonkurenčnosti podjetij ter posledično do 
brezposelnosti. V duhu prožne varnosti zaposlitve države strmijo k nižanju varstva 
zaposlitve ter povečevanju prožnosti delovnih razmerij na področju odpovedi s strani 
delodajalca. Osrednji vidik naloge predstavlja analiza prožnosti pravnih značilnosti 
delovnih razmerij obravnavanih držav EU (Slovenije, Nemčije, Francije, Avstrije) na 
podlagi poskusnega dela, rokov odpovedi ter formalnosti postopka pred odpovedjo iz 
krivdnega razloga.  
 
Ugotovitve, prikazane v magistrski nalogi, sem dosegla z uporabo klasičnih metod 
raziskovalnega dela. Te so me pripeljale do ugotovitev o skupnih značilnostih ter do razlik 
med pravnimi ureditvami. Predstavila sem pojav prožnega urejanja delovnih razmerij, 
težnjo k prožnejšemu urejanju delovnih razmerij v svetu ter prikaz alternativnih rešitev 
prožnega urejanja delovnih razmerij s področja odpovedi. 
 
Namen raziskave je bil primerjati ureditev delovnih razmerij v obravnavanih državah, z 
vidika prožne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca ter na podlagi 
obravnavanih pravnih institutov. Ugotovljeno je bilo, da z vidika obravnavanih pravnih 
institutov ima država Nemčija prožnejšo ureditev kot država Slovenija, kar pa ne velja za 
Avstrijo in Francijo. Te ugotovitve prinašajo pomemben korak k celostni osvetlitvi teme 
delovne zakonodaje, saj predstavlja pomen prožnega delovnega razmerja z vidika 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca. Raziskava je temelj predlogom za 
izboljšanje slovenske delovne zakonodaje, kar je nujno, saj v praksi lahko pride do 
slabšanja varnosti zaposlitve. Kot zgled pa lahko vzamemo državi, kot sta Nemčija in 
Avstrija, ki navkljub strogemu varstvu zaposlitve, po ocenah OECD, dosegata uspeh na  
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Flexible job security in Slovenia and selected EU countries 
 
Flexicurity represents today a response to rigid labour laws that led to duality in the 
labour market, uncompetitiveness of businesses and consequently to unemployment.  In 
the spirit of flexicurity, countries aim to lower employment security and to increase the 
flexibility of employment relationships in the area of dismissal. The central aspect of the 
present work is to analyse the flexibility of the legal characteristics of employment 
relationships of the discussed EU countries (Slovenia, Germany, France, Austria) in the 
area of probationary period, notice periods and cancellation formalities of the procedure 
prior to the dismissal with cause. 
 
The findings presented in the master's thesis were realised using conventional research 
methods. These have led to conclusions about common characteristics and differences 
among the legal systems. I presented the emergence of flexible employment regulations, 
the general findings of the trend towards a more flexible organization of employment in 
the world and alternative solutions to a flexible employment regulation in terms of 
dismissal. 
 
The aim of the study was to compare employment regulations in the countries in 
question, in terms of flexible dismissal of the employment contract, based on legal 
institutions. The findings showed that, in terms of legal institutions, the state of Germany 
has more flexible regulations than the state of Slovenia, which does not apply to Austria 
or France. In the light of these findings, the present work represents an important step 
towards shedding light on the topics of labour law, as it shows the significance of flexible 
employment relationships in terms of dismissal. The study is the basis for a proposal to 
improve the Slovenian labour law, which is necessary because, in practice, it can lead to a 
worsening of job security. As an example, we can take countries such as Germany and 
Austria, which, despite their strict employment protection, according to OECD estimates, 
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notice periods, procedure before dismissal with cause 
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OBRAZLOŽITEV TEME IN RAZISKOVALNEGA PROBLEMA 
 
Prožna varnost zaposlitve predstavlja nov koncept v urejanju delovnih razmerij med 
delavcem in delodajalcem. »Novodobni« koncept se je v politikah nekaterih držav, kot na 
primer Danska (Wilthagen, Tros in van Lieshout, 2003, str. 2), že uspešno implementiral, 
posledice pa pozitivno vplivajo na gospodarstvo. Zaradi dobre prakse držav kot je Danska, 
pa se k temu konceptu ozirajo tudi tiste države, ki zaradi gospodarske krize ter toge 
delovne zakonodaje izkazujejo slabo ekonomsko situacijo. Težnja po čim večji prožnosti 
delovnih razmerij narašča na celotnem območju Evropske unije, kot rezultat velike 
konkurence na svetovnem trgu in zavedanja, da prožnejša zakonodaja delovnih razmerij 
omogoča podjetjem boljše prilagajanje na konstantne spremembe, ki pretresajo globalni 
trg. Osrednje vprašanje, ki se poraja tekom celotnega dela je, ali prožnost delovnih 
razmerij doprinese k boljši gospodarski sliki države ali je to zgolj ideja, sprožena s strani 
organizacij, kot so Svetovna banka, OECD in podobni. Težnji po čim večji prožnosti 
delovnih razmerij je sledila tudi slovenska vlada ter njeni ustvarjalci zakonov. Tako je 
odpoved pogodbe o zaposlitvi v Sloveniji od leta 2013 urejena z novelo Zakona o delovnih 
razmerjih (Ur. list RS, št. 21/2013; v nadaljevanju ZDR-1), z namenom, da se na trgu dela 
lahko doseže manjša segmentacija oziroma razdrobljenost trga dela in večja prožnost pri 
urejanju delovnih razmerij (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake 
možnosti, 2014). ZDR-1 prinaša novosti z vidika poenostavitve postopkov sklenitve in 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi in vnaša spremembe v obstoječe institute, ki delodajalcu 
omogočajo večjo prožnost pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi (kot na primer s 
spremembami instituta poskusnega dela). Vendar po Šercerju (2013, str. 1345) z novo 
pravno ureditvijo ni zaznati revolucije oziroma bistveno večje prožnosti delodajalcev pri 
urejanju delovnih razmerij. Ali je res tako?  
 
Po podatkih Organizacije za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD, Better policies 
Slovenia, 2014, str. 7) se v Sloveniji rezultat novele ZDR-1 že odraža v nižji oceni varstva 
delavcev v primerjavi z Nemčijo, Francijo in Avstrijo, ki je posledično lahko tudi odraz 
večje prožnosti delodajalcev v Sloveniji pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Na podlagi 
raziskave o pravni ureditvi postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi z vidika prožnosti 
delodajalca med izbranimi državami Evropske unije (Avstrijo, Francijo, Nemčijo) v 
primerjavi s Slovenijo sem ugotovila, da novela ZDR-1 delodajalcu omogoča večjo 
prožnost pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi kot v obravnavanih državah. Primerjava 
prožnosti pravne ureditve delovnih razmerij je potekala z vidika institutov, kot so 
poskusno delo, odpovedni roki ter formalnost pri zagovoru delavca iz krivdnih razlogov. 
Pozitiven odgovor na zastavljeno vprašanje pa posledično prinaša, večjo nevarnost 
kršenja pravic delavcev,  povezanih z delom in zaposlitvijo.  
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Gospodarska kriza je povzročila velika odpuščanja delavcev (Zavod Republike Slovenije za 
zaposlovanje, 2013, str. 10). V praksi  se pojavlja problem, saj delodajalec v Sloveniji 
lahko na podlagi prožnosti pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi po noveli ZDR-1 obveznosti 
do delavca pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov ali razloga 
nesposobnosti, izpelje po elektronski poti, brez potrdila o vročitvi delavcu, s tem pa na 
drugi strani lahko povzroči kršenje delavčevih ustavnih pravic. Kršenje pravic delavcev je 
problem današnjega časa tako v Sloveniji kot v obravnavanih državah Evropske Unije, 
zato je pomembno, da država s svojimi ukrepi, navkljub potrebi delodajalcev po prožnosti, 
vpliva na preprečevanje kršitev delavčevih pravic in zmanjševanje le-teh v praksi. Po 
Pogačarju (2010, str. 520) vsakršna sprememba na trgu dela pomembno vpliva na včasih 
krhko ravnovesje med pravicami in obveznostmi delavcev ter delodajalcev, še posebej v 





Na temelju ugotovitev iz znanstvenoraziskovalnih virov postavljam naslednjo hipotezo in 
raziskovalna vprašanja:   
 
H1: Domnevam, da pravna ureditev o delovnih razmerjih v Sloveniji zagotavlja 
delodajalcu več prožnosti pri  odpovedi pogodbe o zaposlitvi kot v drugih izbranih državah 




1. Ali institut poskusnega dela delodajalcu omogoča več prožnosti pri odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi z uvedbo redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi? 
2. Kako roki odpovedi vplivajo na delodajalca z vidika prožnosti pri odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi? 
3. Ali manjša formalnost pri pravici delavca do zagovora v primeru odpovedi iz 
krivdnega razloga delodajalcu omogoča večjo prožnost pri odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi? 
 
Leta 2013 je bila v Sloveniji sprejeta novela Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), ki 
vnaša prožnost na področju odpovedi delovnih razmerij s strani delodajalca. Po sprejetju 
novele je organizacija OECD objavila spremenjene podatke o višini indeksa varstva 
zaposlitve EPL (ang. Employment protection legislation), na področju individualnih 
odpovedi rednih delovnih razmerij, ki je po novem uvrščal Slovenijo pod evropsko 
povprečje. Po vrednosti indeksa EPL na področju individualnih odpovedi rednih zaposlitev 
pa ima Slovenija najnižjo vrednost tudi izmed obravnavanih držav, kar kaže na večjo 
prožnost pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi kot v drugih izbranih državah EU (Avstrija, 
Francija, Nemčija). Po mnenju Kresal Šoltes (Ali je slovenska delovna zakonodaja res 
nefleksibilna, 2012, str. 1507) pa indeks EPL ne predstavlja vseh vidikov prožne 
3 
zakonodaje ter tako ne izkazuje resničnega stanja posamezne države. S postavljeno 
hipotezo bom poskušala ugotoviti, ali slovenska pravna ureditev delovnih razmerij 
zagotavlja delodajalcu več prožnosti pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi kot v drugih 
izbranih državah EU (Avstrija, Francija, Nemčija). Hipotezo bom poskušala preveriti ter jo 
potrditi ali ovreči na podlagi treh postavljenih raziskovalnih vprašanj, ki obravnavajo tri 
institute delovnega prava, in sicer poskusno delo, odpovedne roke ter formalnost 
postopka pred odpovedjo iz krivdnega razloga. 
 
NAMEN IN CILJI RAZISKOVANJA 
 
Namen raziskovalnega dela je bil, na podlagi veljavnih predpisov, strokovne ter 
znanstvene literature, proučiti učinkovitost pravne ureditve o delovnih razmerjih na 
področju odpovedi pogodbe, posledično pa varstva pravic delavcev iz dela in zaposlovanja 
v Sloveniji v primerjavi z  obravnavanimi državami  Evropske unije. Na podlagi teh 
ugotovitev sem podala predloge smernic,  kot podlago za pripravo ukrepov pri slovenskih 
ustvarjalcih predpisov.  
 
Cilj raziskave je: 
 
- Analizirati pravno ureditev o delovnih razmerjih z vidika prožnosti delodajalca pri    
    odpovedi pogodbe o zaposlitvi in varstva pravic delavcev iz dela in zaposlovanja v  
    Sloveniji in izbranih državah EU (Nemčija, Francija, Avstrija); 
 
- Identificirati prednosti in slabosti pravne ureditve o delovnih razmerjih z vidika 
prožnosti delodajalca pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi in varstva pravic delavcev 
iz dela in zaposlovanja v Sloveniji in izbranih državah EU; 
 
- Primerjati prednosti in slabosti pravne ureditve o delovnih razmerjih z vidika 
prožnosti delodajalca pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi v Sloveniji in preučevanih 
državah;  
 
- Prikazati razlike med slovensko pravno ureditvijo, z vidika prožnosti delodajalca in 
posledično varstva pravic delavcev, ter pravno ureditvijo tega področja v 
obravnavanih državah; 
 
- Predstaviti predloge izboljšav v pravni ureditvi o delovnih razmerjih za ustvarjalce 
predpisov v Sloveniji z vidika doseganja ravnovesja pravne ureditve med delavci in 
delodajalci pri odpovedi pogodbe, kot posledice večje prožnosti trga dela in 
posledično delodajalca pri odpuščanju delavcev, hkrati z zagotavljanjem 






OCENA DOSEDANJIH RAZISKOVANJ 
 
Na podlagi raziskovalnega dela, opravljenega v okviru magistrske naloge, predstavljam 
pomen prožne zakonodaje s področja delovnih razmerij ter vpliv, ki ga ima na delodajalce 
v Sloveniji ter obravnavanih državah. Obenem v nalogi predstavljam situacijo na trgih dela 
v obravnavanih državah, na katere v veliki meri vpliva delovnopravna ureditev. Posamezni 
elementi delovnih ureditev obravnavanih držav so predstavljeni čez celotno nalogo, 
vzporedno pa teče primerjava med državami. Do potrebnih podatkov sem prišla s 
pomočjo zbrane slovenske in tuje literature ter virov, najdenih v katalogu Cobiss, 
knjižnicah ter spletnih straneh. Temelj pisanju magistrskega dela so predvsem dela dr. 
Zvoneta Vodovnika ter dostopna dela, ki so jih objavili tuji strokovnjaki: dr. Manfred Weiss 
in dr. Marlene Schmidt, dr. Strasser Rudolf, dr. Grillberger Konrad in dr. Rebhahn Robert 
ter prof. Despax Michael, prof. Rojot Jacques in  prof. Laborde Jean – Pierre.  
 
Raziskav na temo prožne varnosti zaposlitve je veliko, saj gre za aktualno tematiko. Tako 
je na voljo tudi veliko statističnih podatkov o brezposelnosti, stanju na trgu dela, vrednosti 
indeksa EPL,… Na podlagi do sedaj proučenih virov in literature ugotavljam, da 
obravnavana tematika v Sloveniji še ni bila raziskana v tolikšni meri, da bi prikazala 
prednosti in slabosti pravne ureditve o delovnih razmerjih z vidika prožnosti delodajalca 
pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi in varstva pravic delavcev iz dela in zaposlovanja v 
primerjavi z izbranimi državami EU. ZDR- 1 je stopil v veljavo aprila 2013, kar pomeni, da 
obširne raziskave na to temo niso mogle biti izvedene. Do sprejetja novele zakona pa so 
nekateri avtorji opozarjali na nevarnost prekomerne prožnosti pri odpuščanju. Prav tako,  
primerjava prožnosti delodajalca pri odpovedi pogodbe o delovnem razmerju in posledično 
varstva pravic delavcev med proučevanimi državami (Nemčija, Avstrija, Francija in 
Slovenija), ni bila izvedena na koncipiran način, čeprav je pomembna z vidika doseganja 
ravnovesja med delavci in delodajalci, kot posledice večje prožnosti trga in posledično 
delodajalca pri odpuščanju delavcev, tudi zaradi novosti vročanja delavcem po elektronski 
poti. 
 
 METODE RAZISKOVANJA 
 
 Za izdelavo magistrskega dela bom uporabila različne metode družboslovnega 
raziskovanja: 
  
- Analiza primarnih virov: preučila bom slovenske zakone, zakone obravnavanih 
držav ter mednarodne vire iz preučevanega področja. 
- Analiza sekundarnih virov: preučila bom statistike, poročila institucij, sodno 
prakso v obravnavanih državah. 
- Primerjalna metoda: z njo bom primerjala pravno ureditev Slovenije ter v 
obravnavanih državah proučevanega področja.  
- Metoda deskripcije oziroma opisna metoda: to bom uporabila za  
spoznavanje in predstavitev teoretičnih spoznanj tujih in domačih avtorjev na 
področju obravnavane tematike. 
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Proučevala bom predpise z vidika prožnosti delodajalca pri odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi in posledično varstva pravic delavcev v Sloveniji in primerjala z ureditvijo 
v  izbranih državah Evropske unije (Avstriji, Nemčiji, Franciji). Še posebej se bom 
pri proučevanju prožnosti delodajalca z vidika odpovedi pogodbe osredotočila na 
institut poskusnega dela, vpliv rokov odpovedi in formalnosti pri pripravi delavca 
do zagovora v primeru odpovedi iz krivdnega razloga.  
- Metoda kompilacije: s pomočjo katere bom povzela stališča, mišljenja in 
spoznanja avtorjev o prožnosti delodajalca in varstvu pravic delavca pri odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi v Sloveniji in izbranih državah EU. 
- Deduktivna metoda: na podlagi splošnih ugotovitev o urejenosti področja  
prožnosti delodajalca in varstva pravic delavca pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi v 
izbranih državah EU bomo sklepali, kakšna bi morala biti ureditev  v Sloveniji. 
- Induktivna metoda: na podlagi posamičnih in posebnih značilnosti z vidika 
prožnosti delodajalca in varstva pravic delavca pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi v 
izbranih državah EU bomo sklepali,  kakšna je ureditev na  področju  prožnosti 
delodajalca in varstva pravic delavca pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi na splošno. 
 
STRNJEN OPIS PO POGLAVJIH 
 
Magistrska naloga je sestavljena iz osmih poglavij, pri čemer vsako poglavje predstavlja 
pomemben korak k celostni osvetlitvi teme delovne zakonodaje.  
 
Prvo, uvodno poglavje predstavlja glavno problematiko dela ter postavljene temelje 
raziskovanja. Obenem je v tem delu predstavljena hipoteza, ki se opira na tri raziskovalna 
vprašanja. Nadaljnje je predstavljen srž raziskovanja, namen in zasledovani cilji 
raziskovanja. Predstavljene so tudi metode dela, ki so bile pri tem uporabljene ter s 
katerimi sem dosegla namen in cilje raziskovanja, potrdila oziroma ovrgla hipotezo, v 
okviru katere sem odgovorila na zastavljena raziskovalna vprašanja. V drugem poglavju 
je opredeljen pomen dela, kot se je skozi zgodovino spreminjal. Za namen nadaljnjega 
dela pa je predstavljeno trenutno stanje na trgih dela obravnavanih držav ter razlike, ki 
vladajo med njimi na področju zakonodaje, ki ureja delovna razmerja. V tretjem 
poglavju so prikazane dosedanje raziskave o prožnosti trga dela obravnavanih držav, s 
pripadajočimi statistikami. V tem poglavju sem opredelila pomen prožnega trga dela za 
delodajalce, v nadaljevanju pa prikazala vpliv pravne ureditve s področja delovnih 
razmerij, tako na delodajalca kot na sam trg dela. V četrtem poglavju predstavljam 
težave, s katerimi se srečujejo delavci ob prožni delovni zakonodaji, ter posledice, ki jih 
ima slednja na njih. Obenem pa izpostavljam najpogosteje uporabljene metode za 
ugotavljanje prožnosti delovne zakonodaje. V petem poglavju prehaja magistrska 
naloga v osrednjo tematiko dela. Predstavlja namreč primerjavo predpisov med 
obravnavanimi državami z vidika prožne odpovedi delovnega razmerja s strani 
delodajalca. Tekom celotne naloge poteka paralelna primerjava med državami, v tem delu 
pa je še toliko pomembnejša, saj nam prikaže razlike med delovnopravnimi ureditvami. 
Primerjalna analiza prožnosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi z vidika posameznih pravnih 
institutov v šestem poglavju pa se še podrobneje spusti v predstavitev razlik in enakosti 
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med obravnavanimi državami. V sedmem, sklepnem poglavju odgovorim na tri 
postavljena raziskovalna vprašanja, kjer tudi ustrezno utemeljim odgovore ter potrdim 
oziroma ovržem postavljeno hipotezo. Zadnje, osmo poglavje zajema strnjene 
ugotovitve ter sklepne misli magistrskega dela
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2 ČLOVEK IN NJEGOVA PRAVICA DO DELA IN ZAPOSLITVE 
2.1. VREDNOTA DELA SKOZI ZGODOVINO IN ČAS 
Človek si zagotavlja ekonomske razmere za življenje z delom, ki ga opravlja, bodisi kot 
posameznik, ali kot del organiziranega delovnega procesa. Dandanes ne ločimo med 
fizično obliko dela ter umsko obliko dela, temveč dajemo veljavo vsem oblikam dela. 
Sodobne pravne ureditve pojmujejo delo kot dobrino, ki jo je potrebno ustavno 
zavarovati, tako kot so zavarovane temeljne vrednote človeške družbe. Sodobne pravne 
ureditve poznajo, različne oblike organizacij, ki temeljijo na prostovoljnih odločitvah in 
aktivnostih nosilcev dela in kapitala. Zaposleni, vključeni v te organizacije prevzemajo 
odgovornosti, tveganja in obveznosti, zato so tako deležni neuspeha, kot dobička 
podjetja. V preteklosti zaposleni niso bili deležni pozornosti s strani organizacij, prav tako 
delo ni bilo organizirano na način kot ga danes poznamo in ni imelo pomena vrednote. Z 
zgodovinskega gledišča se je pomen dela razvijal skozi dejavnike, ki so pustili pečat ter 
mu dali današnjo veljavo (Vodovnik, 2015, str. 13).   
Tako je delo prvo obliko dobilo v prazgodovini, pred približno dvema milijonoma let, s 
pojavom človeka. Prazgodovinski ljudje so se preživljali z lovom, ribolovom ter nabiranjem 
užitnih rastlin. Naučili so se zakuriti ogenj. Izdelovali so preprosta orodja in orožja iz 
kamna. V novi kameni dobi so opustili lov in se preživljali skoraj izključno z poljedelstvom 
(Caselli, 1988, str. 4-5). Obdobje dela v prazgodovini se konča, z nastankom prvih visokih 
civilizacij, ki odpro vrata obdobju antike. Tu je bilo delo obravnavano kot trdo in 
ponižujoče. Gospodarstvo starega Egipta je bilo agrarno, večina prebivalstva pa je delala 
na zemlji. Zemlja je bila last vladarjev, a so z njo upravljali visoki uradniki. Omejeno 
število kmečkih posestnikov je imelo v lasti posamezne parcele, primerne za obdelovanje 
(Berger et al, 1983, str. 47). Starodavne civilizacije so spreminjale podobo sveta, a izmed 
teh so najpomembnejši stari Grki. Postavili so namreč temelje evropske civilizacije in s 
tem način mišljenja ter gledanja na vzgojo, temelje politike, znanosti, umetnosti (Caselli, 
1988, str. 12). Stari Grki in stari Rimljani so obravnavali delo kot »področje potrebnega« v 
nasprotju s »področjem svobode«. Delo so prezirali, večji del so ga opravili sužnji. 
Produktivna dejavnost se je ohranjala na potrebnem minimumu. Takoj ko je bilo hrane 
dovolj, je bilo konec lova in nabiranja (Haralambos, Holborn, 1999, str. 185 - 186). Padec 
rimskega imperija je zaznamoval začetek srednjega veka. V tem obdobju je krščanska 
vera pridobila na veljavi. Pojem dela pa je imel še vedno negativen prizvok (Hill, 2005). V 
Svetem pismu stare in nove zaveze (2010, str. 56) je delo obravnavano kot kazen za 
greh, saj Bog naloži Adamu, da bo zaradi njega zemlja prekleta ter bo v potu svojega 
obraza jedel kruh, dokler se ne povrne v zemljo. V tem obdobju je zaslužek postal sinonim 
za blagostanje in pomoč manj srečnim, delo je postalo sprejemljivejše. Trgovski posli v 
manjšem obsegu, vključno z obrtjo in kmetijstvom, so bili sprejemljivi le, v kolikor so posli 
ostajali v mejah zmernega. V srednjem veku plačano delo še vedno ni bilo nosilec prave 
vrednosti. Slednje je bilo pojmovano kot nujno potrebno, za izpolnitev fizičnih potreb 
lastne družine in širše skupnosti, hkrati pa način zapolnitve brezdelja, ki bi po mnenju 
krščanstva lahko pripeljalo do greha (Hill, 2005). 
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Novi vek je zaznamoval nauk Martina Lutra, nemškega duhovnika, ki je bil začetnik nove 
veje krščanstva – protestantizma. Kalvinizem, posebna veja protestantizma, je namreč 
obravnavala delo kot poklicanost od Boga in velela, da morajo delati vsi ljudje ter si 
prosto izbirati poklic (Hill, 2005). Max Weber, v svojem delu »The protestant ethic and the 
spirit of capitalism« pravi, da v obdobju protestantizma nestalno delo ni bilo zaželeno, 
najboljši je bil zanesljiv poklic (Weber, 2005, str. 83). Posledica takšnega mišljenja je bila 
sprostitev pridobitvene dejavnosti in omejitev pri porabi sredstev. Omejitve, ki so bile 
naložene ob porabi sredstev, so služile povečanju zaslužka, z namenom investiranja v 
kapital, kar je pripomoglo k razvoju zgodnjega podjetništva (Weber, 2005, str. 116). Kljub 
pridobivanju pomena dela, je Luther menil, da je ustvarjanje bogastva greh, posameznik 
pa naj ustvari le toliko zaslužka, kolikor je nujno potrebno za preživetje. Protestantska 
delovna etika je vzpodbudila veliko bolj pozitivno stališče do dela kot katerakoli prejšnja. 
Dela Karla Marxa so potrjevala, da je delo sinonim za človekovo srečo in samouresničitev, 
saj vsakdo dela, tako za uresničitev svojih individualnih potreb kot potreb drugih 
(Haralambos, Holborn, 1999, str. 186 - 187). S protestantsko reformacijo, ki je dala 
veljavo vsem poklicem ter pomembnosti svobodne izbire poklica, so bili položeni temelji 
nastajajočega kapitalističnega gospodarskega sistema (Hill, 2005). Nekateri elementi 
delovne etike, ki se je razvila v obdobju protestantizma, pa se niso skladali s prihajajočo 
industrijsko dobo, ki je nastopila sredi 18. stoletja. Čas industrijske revolucije je 
spreminjal način življenja in dela, predvsem zaradi izumov različnih strojev (Caselli, 1988, 
str. 48). Ta je prinesla stroje za prejo in tkanje bombaža, nove pluge in sejalnike, izum 
parne lokomotive in gradnjo železnic. Obsežna industrija na strojni pogon je zahtevala 
tudi uvedbo novih delovnih vzorcev in s tem nova stališča. Kapitalisti so zahtevali 
spremenjen odnos do dela, ki je narekoval delo pod določenimi pogoji. Zaradi uporabe 
dragih strojev so delodajalci predpisovali delojemalcem delovne vzorce, ki so v večji meri 
temeljili na času (Haralambos, Holborn, 1999, str. 187). Z napredkom industrije in 
pojmovanjem dela kot širšega javnega dobra, so ekonomisti pričeli opozarjati na revščino 
in propad države, v kolikor ljudje ne bodo trdo delali, ter poudarjali družbeno dolžnost 
vsakega posameznika z vidika produktivnosti (Hill, 2005). Takšna miselnost je privedla do 
zamenjave človekove spretnosti ter znanja za disciplino in anonimnost. Človek je postal 
zgolj številka. Gilbert meni, da je občutek nadzora nad lastno usodo in pomanjkanje 
intelektualne stimulacije ogrozil delovno etiko (Gilbert v: Hill, 2005). V duhu odtujenega 
dela in izgube delovne etike je “industrializacija dela” nadaljevala svoje širjenje v 
Združenih državah Amerike, od tam pa po celem svetu. Ravno zaradi velikega razmaha 
industrije se je v zgodnjih 90. letih razširil model znanstvenega upravljanja, ki je temeljil 
na specializaciji in delitvi delovnih nalog na preprosta opravila. Njegov glavni cilj je bil 
motiviranje zaposlenih. Z razvojem tega modela je postalo jasno, da delavce ne motivira 
le plača (Hill, 2005).  
 
Spremembe v pojmovanju dela kot vrednote, ki so nastopile v 20. stoletju, je večinoma 
povzročil razvoj znanosti in tehnike v mirnem času (Caselli, 1988, str. 58). Razvoj 
zdravstva, prometa, sredstev obveščanja in proizvodnja mnogih dobrin sta v bogatih 
deželah omogočila ljudem zdravo in udobno življenje. V tem obdobju je postal model 
znanstvenega upravljanja zastarel. Pomembni postanejo medosebni odnosi, zadovoljstvo 
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in izpopolnjenost delavca na delovnem mestu (Hill, 2005). Prevlada zavedanje, da denar 
ne nujno motivira delavca, temveč so pomembnejši dosežek, priznanje, odgovornost, 
napredek, osebnostna rast. Pogodba o delovnem razmerju, ki pridobi na veljavi, definira 
dosežek, osebno rast, priznanje, odgovornost kot bistvene sestavine zaposlitve, ki nudijo 
spodbudo delavcu za uspešnejše delo (Hill, 2005).  
Tako kot je doba industrijske revolucije prinesla velike spremembe, je tudi informacijska 
doba konec 20. stoletja prinesla novosti na področju delovne etike. Delovna mesta v 
informacijski dobi so zahtevala več razmišljanja, odgovornosti, diskretnosti ter odločanja 
kot v industrijski dobi, zato so pisarniški delavci postajali vse bolj številčni v primerjavi s 
fizičnimi delavci (Hill, 2005). V tem obdobju postane delovna etika pomembnejša kot 
kadarkoli prej. Wattenberg meni, da je z informacijsko dobo pomen dela dobil pozitivno 
noto ter postal vrednota. Na delovnih mestih postane pomembna višja izobrazba, skupaj s 
sposobnostmi pri reševanju problemov, kadrovanju ter pridobivanju najnovejših informacij 
(Wattenberg v: Hill, 2005). Spremembe v tem obdobju so se kazale tudi v strukturi 
zaposlenih. Povečalo se je zaposlovanje žensk ter zmanjševalo zaposlovanje delavcev 
starejših od 65 let. Slednje je pustilo pomemben pečat, ki se je kazal v razvoju kulture v 
kasnejših letih, ter močno vplivalo na vzorec norm z vidika dela (Hill, 2005).  
V 21. stoletju smo industrijsko in informacijsko družbo, s pomočjo globalizacije, spremenili 
v potrošniško družbo. Ta je s pretirano količino nepotrebnih proizvodov in surovinsko 
potratnostjo uničevala osnovne temelje družbe in načela tudi osnovno biološko substanco 
človeštva. Na ameriških tleh je leta 2007 začeta gospodarska kriza sprožila po vsem svetu 
vprašanje, ali je še vedno smiselno obdržati globalizacijo, ki je pripomogla tudi k porastu 
števila brezposelnih oseb (Svetličič in Lovec, 2014, str. 153). 
 
S tabelo 1 na preglednejši način predstavljam bistvene mejnike, ki so zaznamovali 
vrednoto dela skozi zgodovino in čas, do danes.  
 
Tabela 1: Vrednota dela skozi zgodovino 
Obdobje čas Značilnosti posameznega obdobja 
Prazgodovina Pred dvema 
milijonoma 
let 
Delo kot potreba, ki pokriva osnovne potrebe 
človeka v prazgodovini. 
Stari vek ali 
antika 
3500 p.n. št. 
– 476  
Visoke civilizacije delo obravnavano kot trdo in 
ponižujoče. Stari Grki in Stari Rimljani pojmujejo 
delo kot potrebno, opravljajo ga sužnji.  
Srednji vek 476 - 1492 Cerkev tolmači delo kot greh, a je potrebno saj 
prinaša zaslužek. 






Protestantizem spreminja pojmovanje dela, ki je 
poklicano od Boga. Sinonim za srečo, izpolnitev 
individualnih potreb, pomembni so vsi poklici. 




Doba industrijske revolucije uvede nove delovne 
vzorce, nova stališča, delo pod določenimi pogoji. 
Težnja po čim večji produktivnosti, razmah strojev. 
20. stoletje 1945 - 1990 Povojno obdobje poudari medosebne odnose, 
zadovoljstvo, izpopolnjenost delavca na delovnem 
mestu. Denar ni najuspešnejši motivator zaposlenih. 
Razvoj pogodbe prinese dosežek, osebnostno rast in 
zadovoljstvo.   
1972 Informacijska doba poudari intelektualno delo in 
potrebo po višje izobraženih delavcih. Delovna etika 
doživi vrhunec. Delo dobi pozitivno noto in postane 
vrednota. 
21. stoletje 2001 dalje Globalizacija in kopičenje dobrin pripelje do 
potrošniške družbe. Začetek gospodarske krize in 
brezposelnosti. Delo se pojmuje kot privilegij.  
Vir: Lasten, povzeto po straneh 7 – 9   
 
Glede na spremembe v pojmovanju definicije dela, zahtev do zaposlenih se je skozi 
zgodovino spreminjal tudi delovni čas. S tabelo 2 predstavljamo nekatere ključne 
dogodke, ki so skozi zgodovino oblikovali razvoj delovnega časa v Evropi. 
 





1784 10-urni delovni dan – predlagano po Manchester Quarter 
Sessions (Anglija). 
1843 10-urni delovni dan postane običajen 
1899 8-urni delavnik za vladne delavce – Portoriko 
1900 Ustanovljeno Mednarodno združenje  za delo 
1919 Ustanovitev MOD kot del Pariške mirovne konference. 1. 
Konvencija, ki sprejema 8-urni delavnik in maksimalno 
48 ur na teden. MOD sčasoma postane del ZN 
1994 Direktiva ES o varstvu mladih ljudi pri delu (94/33/ES).  
40-urni teden za 16 in 17-letne mladostnike, ki niso v 
celoti vključeni v izobraževanje. 
2014 Predlagana nova direktiva EU, namenjena določanju 
posebnih pravil o delovnem času za zasebni sektor 
prevoza po celinskih plovnih poteh. 
Vir: FedEE Global (2016) 
 
Glede na to, da zaposlovanje prinaša koristi gospodarstvu, makroekonomske in 
mikroekonomske (Forstater, 2015, str. 5), je pomembno poznavanje dejavnikov družbenih 
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sprememb, ki so privedle do sprememb v pravicah do dela in zaposlitve z vidika 
ekonomske varnosti zaposlenih.  
2.2. VPLIV DRUŽBENIH SPREMEMB NA ZAPOSLITEV  
Neprestane spremembe v družbi vplivajo na pojmovanje dela kot vrednote, katerega 
vloga in pomen se spreminjata skozi zgodovino človeštva. Družbene spremembe, ki so 
vplivale na zaposlitev in posledično izboljšano življenje, zaznamo v 19. stoletju, v obdobju 
industrijske revolucije. Te so vplivale na življenje in zaposlovanje delavcev vse do danes. 
V današnjem dinamičnem svetu so spremembe na delovnem mestu ključna tema in so 
posledica stalnega prilagajanja glede na vpliv družbenih sprememb (Sidikova, 2011). Vpliv 
družbenih sprememb na zaposlitev pa lahko ocenjujemo z razumevanjem vrednot, družbe 
ter zaposlovanja (Edwards, 2015). Na to kaže primer Irske, kjer se je zaradi vpliva 
družbenih sprememb in posledično finančne krize, močno povečala stopnja 
brezposelnosti, še posebej pri mladih. Brezposelnost, ki je v letu 2007 znašala 9 %, se je 
v prvi polovici leta 2012 povečala na 30 % (Evropski parlament, 2013, str. 8). Tudi v 
Franciji so zaradi finančne in gospodarske krize sprejeli ukrepe subvencioniranja delovnih 
mest (Heyer, 2012). Zato je pomembno, da se pri ocenjevanju družbenih sprememb z 
vidika vpliva na zaposlovanje že pred sprejemom katerega od ukrepov razmišlja o 
medsebojno povezanih vprašanjih, in sicer (EC Europa, 2009, str. 3):  
− kakšne posledice bo ukrep ustvaril, 
− na koga bodo posledice vplivale, 
− kateri dokazi in tehnike se lahko uporabijo za oceno vplivov. 
 
Posledice družbenih sprememb se lahko odražajo kot spremembe v obsegu in kakovosti 
zaposlovanja, postopkov in načina dela, dohodka gospodinjstev, delovnih pogojev ali 
organizacije trga dela  (EC Europa, 2009, str. 3). 
 
Izmed pomembnejših vidikov družbenih sprememb je potrebno izpostaviti globalizacijo. Po 
mnenju Vodovnika (2015, str. 15) je v procesu globalizacije vse manj možnosti, da bi 
država ustvarjala pogoje za zaposlitev in ohranjala trajnost zaposlitve. Po poročanjih 
Evropske komisije (2009, str. 24) svetovna konkurenca postaja vse bolj intenzivna v vseh 
sektorjih. Do globalizacije so privedli hiter gospodarski razvoj, tehnološki napredek, 
spremenjeni državni intervencionizem ter porast pomena ekonomij obsega, ekonomij 
skupne proizvodnje in razdelitve ter dolgoročno upadanje produktivnosti (Svetličič, 1996, 
str. 28). Vpliv družbenih sprememb na zaposlitev je postal še intenzivnejši, ko se je 
znotraj procesa globalizacije pojavila finančna in gospodarska kriza in povzročila padec 
svetovne gospodarske aktivnosti. Ta je tudi botrovala dejstvu, da se je obseg finančnih 
transakcij zmanjšal, nezaposlenost povečala in postala glavni svetovni problem. Po 
podatkih OECD, se je samo v članicah OECD brezposelnost povzpela na 49 milijonov 
oziroma 14 milijonov več kot pred krizo. Svetličič in Lovec (2014, str. 155) povzemata, da 
je od tega 17 odstotkov brezposelnih mladih ljudi. Kriza je močno vplivala na trg dela, a ni 
prizadela vseh skupin prebivalstva enako. V Sloveniji se je zaradi hudega upada 
gospodarske aktivnosti, v primerjavi s povprečjem EU v letu 2009, močno skrčila aktivnost 
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v predelovalni dejavnosti in gradbeništvu, ki ga je dodatno prizadel še zaključen 
investicijski cikel (UMAR, 2010, str. 15). Razmere so se slabšale tudi zaradi počasnega 
prilagajanja trga dela ter okrevanja gospodarske aktivnosti in vplivale na povečevanje 
števila brezposelnih. UMAR je leta 2011 napovedal povečanje strukturnih problemov1 na 
trgu dela. Ocene stanja trga dela v Sloveniji so pripeljale do netipičnih oblik zaposlitev, kot 
so delne in začasne zaposlitve, ki so podjetjem omogočale hitrejše prilaganje trgu dela 
(Kajzer, 2011, str. 15). Netipične oblike zaposlitev so povečale število brezposelnih oseb 
na trgu dela, država pa se je na razmere odzvala z intenzivnim izvajanjem aktivne politike 
zaposlovanja in sprejetjem dveh intervencijskih zakonov (Zakon o delnem povračilu 
nadomestila plač ter Zakon o delnem subvencioniranju polnega delovnega časa) za 
ohranitev delovnih mest (Kajzer, 2011, str. 17). Ukrepi države zoper finančno in 
gospodarsko krizo so privedli do močne segmentacije na trgu dela, s tem pa do 
sprememb v strukturi zaposlitve in dejstva, da je pogodba za nedoločen čas postala prej 
izjema kot pravilo. Težnje po izhodu iz gospodarske krize v gospodarstvu so privedle do 
spremembe Zakona o delovnih razmerjih, v smeri prožne varnosti in večje prožnosti 
pravne ureditve delovnih razmerij. Tako so podatki UMAR-ja za november 2015 pokazali, 
da se zaposlovanje povečuje, predvsem v tehnološko nezahtevnih predelovalnih 
dejavnostih, gostinstvu, prometu in trgovini, število registriranih brezposelnih pa se 
kontinuirano zmanjšuje (A. Č., 2015). To vzajemno kažejo tudi podatki Zavoda za 
zaposlovanje Republike Slovenije (ZRSZ), predstavljeni v tabeli 3, saj je bilo ob koncu 
novembra 2015 registriranih 107.412 brezposelnih, kar je 0,1 % manj kot oktobra in 6,9 
% manj kot novembra leta 2014.   
 
Tabela 3: Registrirane brezposelne osebe na ZRSZ v letu 2015 
 november 2015 spremembe glede na oktober 2015 
Registrirane brezposelne osebe 107412 0,1 %  ⇓ 
Novo prijavljeni 7817 31,9 % ⇓ 
Odjavljeni 7893 9,8 %   ⇓ 
Vir: ZRSZ (2015) 
 
Izhodna strategija, ki jo je Vlada RS sprejela med letoma 2010 – 2013, je med drugim 
predvidevala krepitev elementov prožne varnosti in številne spremembe v regulaciji trga 
dela (sprejetje Zakona o urejanju trga dela, Zakona o malem delu in Zakona o 
štipendiranju ter spremembe Zakona o delovnih razmerjih) (Kajzer, 2011, str. 20). 
Družbene spremembe, ki smo jih predstavili v tem poglavju, se danes kažejo v 
zaposlovalnih in socialnih razmerah v državi, ki si jih bomo v nadaljevanju pogledali, 




                                                 
1 Dolgotrajna brezposelnost, brezposelnost med mladimi in tistimi z nizko izobrazbo (UMAR, 2013, 
str. 6). 
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2.3. ZAPOSLOVANJE IN SOCIALNE RAZMERE V DRŽAVI 
Zaposlovanje in socialne razmere v Evropi so odvisne od učinkovitih podpornih politik ter 
od pozitivnih makroekonomskih strategij (Evropska komisija, employment and social 
developments in europe, 2015). Nekatere države članice so že posegle po reformah na 
področju delovnega prava. V Sloveniji, v skladu z novim Zakonom o delovnih razmerjih, je 
cilj reform na področju delovne zakonodaje, doseči vključenost zaposlenih v delovni 
proces in s tem doseči višji delež zaposlitev za nedoločen čas, kar naj bi bila strategija 
države iz socialnega in ekonomskega vidika. Drugi cilj teh reform je zagotoviti usklajen 
potek delovnega procesa skozi prizmo uspešnega upravljanja v okviru pristojnosti, ki jih 
slednje ima. Objektiv delovne zakonodaje je tudi preprečiti brezposelnost z reguliranjem 
temeljnih pravic delavcev, predvsem z vidika zaščite pred odpovedjo delovnega razmerja 
in delodajalčevih obveznosti v zvezi s postopkom odpovedi delovnega razmerja. 
Nenazadnje je cilj delovne zakonodaje zagotoviti svobodo dela in dostojanstva pri delu, 
varovati interese delavcev v delovnem razmerju, ki nastopajo kot šibkejša stranka v 
delovnem razmerju (Vodovnik, Korpič – Horvat, 2015, str. 39). Nacionalne delovne 
zakonodaje vplivajo na zaposlovanje in socialne razmere v državah Evropske unije. 
Situacija na območju Evropske unije prikazuje visoko brezposelnost, predvsem z vidika 
dolgoročne brezposelnosti in brezposelnosti mladih. Zaposlenost raste, vendar počasi. 
Strukturna brezposelnost2, visoka stopnja brezposelnosti in dolgo časa trajajoča 
brezposelnost predstavljajo konstantno izgubo človeškega kapitala ter vodijo v izgubo 
zaupanja delavcev v sistem, izstop delavcev s trga dela ter nenazadnje delavci lahko 
pristanejo na socialnem dnu (Evropska komisija, employment and social developments in 
europe, 2015).  
 
Zaposlovanje in socialne razmere v Nemčiji, kažejo na močno aktivnost trga dela, z 
rekordno nizko stopnjo brezposelnosti. Skrb vzbujajoče je staranje aktivnega prebivalstva 
ter pomanjkanje veščin delavcev na trgu dela, kar zahteva polno uporabo razpoložljive 
delovne sile. Potencial trga dela določenih skupin tako ostaja neizkoriščen, kar zavira 
nemški trg dela pri še večjem napredku. Življenjski standard sicer ostaja stabilen, kljub 
temu pa ostajata podaljšanje delovne dobe ter dolgotrajna brezposelnost izziv za Nemčijo, 
pri čemer so brezposelne osebe posebej ranljiva skupina, z visokim tveganjem revščine 
ter socialne izključenosti (Evropska komisija, comission staf working document – country 
report Germany 2016, 2016, str. 3). Socialne razmere in trg dela v Nemčiji so v 








                                                 
2 Strukturna brezposlenost je posledica neravnovesja med ponudbo in povpraševanjem po kadrih 
na trgu dela (Delo, 2011).  
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Graf 1: Zaposlovalne in socialne razmere v Nemčiji 
 
Vir: Evropska komisija (2015) 
 
Rezultati iz grafa 1 kažejo, da je bil v Nemčiji najvišji odstotek brezposelnosti v prvi 
četrtini leta 2007, in sicer 9 odstotkov, tik preden je Nemčija vstopila v obdobje recesije, 
najnižji pa v letu 2015. V septembru 2015 je bil odstotek brezposelnosti le še 4,5. Rast 
zaposlenosti je najbolj padala med letoma 2009 in 2010, po tem času pa je bila več ali 
manj konstantna. BDP je bil v Nemčiji v drugi polovici leta 2015 višji, kot v istem obdobju 
prejšnjega leta. V letu 2015 se je rast BDP-ja okrepila in znašala 1,6 odstotne točke. 
Najdaljše obdobje rasti bruto razpoložljivega dohodka gospodinjstva v Nemčiji  je 
zabeleženo v letih 2006 – 2010 (Evropska komisija, employment and social development 
in Europe, 2015).  
 
Medtem ko je Nemčija, kljub šibkim točkam na nekaterih področjih, vodilna gospodarska 
sila na območju Evropske unije, pa zaposlovalne in socialne razmere v Franciji kažejo na 
skromno okrevanje ter strukturne slabosti. Te zavirajo okrevanje in gospodarsko rast 
Evropske unije (Evropska komisija, Comission staf working document – country report 
France 2016, 2016, str. 3). Aktivnosti francoskega trga dela ostajajo nezadovoljive, kar se 
kaže kot naraščanje brezposelnosti v letu 2015, pri čemer ostaja trg dela segmentiran z 
vidika zaposlovanja. Deficit in dolg sistema nadomestil za brezposelnost, bo po pričevanju 
Evropske komisije, še naraščal. Delovna zakonodaja, z vidika odpovedi delovnega 
razmerja za nedoločen čas, povečuje negotovost ter kompleksnost na trgu dela. 
Povečevanju negotovosti na trgu dela pa botrujejo tudi neskladje ponudbe kadrov s 
povpraševanjem na trgu dela ter vse manj razpisov za vajeništvo, predvsem za nizko 
kvalificirane kadre. Čeprav v Franciji življenjski standard ostaja stabilen, obstaja tveganje 
revščine, socialne izključitve ter slabih stanovanjskih razmer, predvsem za določene 
skupine prebivalstva (Evropska komisija, Comission staf working document – country 
report France 2016). Francija se sicer, po napotkih OECD v poročilu za Francijo (Economic 
survey France, 2015) ter po poročilu, ki ga je izdala Evropska komisija (Comission staf 
working document – country report France 2016), pripravlja na sprejetje reform Zakonika 
o delu, ki ga državljani ne sprejemajo ter pozivajo k ostrim protestom. Prepričani so, da 
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bo prenova Zakonika o delu omejila pravice delavcev ter dala preveč svobode 
delodajalcem na področju sklepanja delovnih razmerij (STA, 2016). Pogled na socialne in 
zaposlovalne  razmere v Franciji so prikazane z grafom 2. 
 
Graf 2: Zaposlovalne in socialne razmere v Franciji 
 
Vir: Evropska komisija (2015) 
 
Rezultati iz grafa 2 kažejo, da je bil v Franciji najvišji odstotek brezposelnosti konec leta 
2014, ko so zabeležili med avgustom 2014 in avgustom 2015 rast brezposelnosti za 0,4 
odstotne točke. Francija je glede rasti zaposlenosti v letu 2015 zabeležila padec na 0,1 
odsotno točko. V drugi polovici leta 2015 je BDP v Franciji ostal nespremenjen, potem ko 
so se kazali znaki močnejšega okrevanja v prvi polovici leta. BDP je bil v drugi četrtini 
2015 višji kot v istem obdobju prejšnjega leta, in sicer 1,0 odstotne točke. Obdobje rasti 
bruto razpoložljivega dohodka gospodinjstva se je pokazalo tudi v Franciji od leta 2014 do 
prve četrtine leta 2015 (Evropska komisija, Employment and social developments in 
Europe 2015, 2015).  
 
Zaposlovanje in socialne razmere v Avstriji kažejo na odlično kondicijo države. Stopnja 
brezposelnosti je med najnižjimi na območju Evropske unije, kar velja tudi za mlade, se 
pa v zadnjih letih postopoma zvišuje. Kljub temu je Evropska komisija izpostavila potrebo 
po uravnoteženju prožnosti delovnih razmerij z varnostjo le-teh. Po napovedih Evropske 
komisije bo brezposelnost še padala, k temu zlasti botruje dotok migrantov. Število 
delovnih mest narašča, zlasti malo plačana delovna mesta ter predvsem za krajši delovni 
čas (Evropska komisija, comission staf working document – country report Austria, 2016, 
str. 6). Nivo plač v državi narašča počasi, kar je posledica šibkejšega domačega 
gospodarstva. Izzivi za Avstrijo so, tako kot v Nemčiji, dolgotrajno brezposelni, kot 
posebej ranljiva skupina, z visokim tveganjem za revščino. Obenem pa se Avstrija sooča z 
nizko aktivnostjo na trgu dela starejših  delavcev, žensk, nizko kvalificiranih delavcev ter z 
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delavci migranti (Evropska komisija, comission staf working document – country report 
Austria, 2016, str. 55). V nadaljevanju je predstavljen graf 3, ki prikazuje zaposlovalne in 
socialne razmere v Avstriji.  
 
Graf 3: Zaposlovalne in socialne razmere v Avstriji 
 
Vir: Evropska komisija (2015) 
 
Rezultati iz grafa 3 kažejo, da je bil v Avstriji najvišji odstotek brezposelnosti v drugi 
četrtini leta 2015, in sicer 5,9. Od avgusta 2014 do avgusta 2015 se je brezposelnost v 
Avstriji povečala za 0,1 odstotno točko. Najnižja brezposelnost v Avstriji je bila v drugi 
četrtini leta 2008. Rast zaposlenosti v Avstriji je od leta 2014 do leta 2015 rahlo padala. 
Najnižja je bila v tretjem četrtletju 2009. BDP je bil v Avstriji v drugi polovici leta 2015 
višji, kot v istem obdobju prejšnjega leta. Od leta 2014 je BDP konstantno padal, v 
začetku leta 2015 pa se je stabiliziral in ostal konstanten. Obdobje rasti bruto 
razpoložljivega dohodka gospodinjstva je zajelo tudi Avstrijo od leta 2014 do prve četrtine 
leta 2015 (Evropska komisija, Employment and social developments in Europer 2015, 
2015).  
 
Zaposlovanje in socialne razmere v Sloveniji, v primerjavi z Avstrijo in Nemčijo, niso 
boljše, a po pričevanju Evropske komisije se slovensko gospodarstvo izboljšuje, kar se 
kaže tudi z ustvarjanjem delovnih mest. Kljub temu so na trgu dela še vedno prisotni 
strukturni izzivi. Dolgotrajna brezposelnost se je zmanjšala, še vedno pa predstavlja več 
kot polovico skupne brezposelnosti, predvsem v kategoriji nizko kvalificiranih in starejših 
delavcev (Evropska komisija, comission staf working document – country report Slovenia, 
2016, str. 1). Medtem pa so se razmere na trgu dela za mlade izboljšale, saj se je stopnja 
brezposelnosti mladih ustalila nekje pod povprečjem EU. Tveganje za revščino in socialno 
izključenost se je stabiliziralo, kljub temu pa še vedno ostaja izziv (Evropska komisija, 
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comission staf working document – country report Slovenia, 2016, str. 8). Zaposlovalne in 
socialne razmere v Sloveniji so v nadaljevanju grafično prikazane.  
 
Graf 4: Zaposlovalne in socialne razmere v Sloveniji 
 
Vir: Evropska komisija (2015) 
 
Rezultati iz grafa 4 kažejo, da je bil v Sloveniji najvišji odstotek brezposelnosti v drugem 
četrtletju 2013, ko je znašal 10,6 odstotkov. Najnižja brezposelnost pa je bila v tretjem 
četrtletju 2008, z vrednostjo 4,1. Rast zaposlenosti se od leta 2014 pa do leta 2015 
postopoma zvišuje. Najnižja je bila v zadnjem četrtletju 2009. BDP je bil v drugi četrtini 
leta 2015 nižji, kot v istem obdobju prejšnjega leta. Najnižji pa je bil v drugi četrtini leta 
2009. Slovenija je bila v obdobju 2014 do začetka leta 2015 edina država članica EU, kjer 
je bruto razpoložljivi dohodek gospodinjstva padal (Evropska komisija, employment and 
social developments in Europe, 2015).  
 
V tem poglavju smo izvedli primerjavo med obravnavanimi državami na področju 
zaposlovanja in socialnih razmer. Primerjava in predstavitev le-teh je podlaga za 
razumevanje, kaj je pripeljalo do reforme trga dela, kje so ključne težave obstoječih 
delovnopravnih norm, ki trenutno vladajo na trgu dela, in kako vpliva delovnopravna 
zakonodaja na zaposlovanje in socialne razmere v državi. Ključne značilnosti zaposlovalnih 









Tabela 4: Ključne značilnosti zaposlovalnih in socialnih razmer v državi 
Država Pozitivne značilnosti Negativne značilnosti 
Nemčija  Močna aktivnost na trgu 
dela 
 Nizka stopnja 
brezposelnosti 
 Življenjski standard 
stabilen 
 Staranje aktivnega prebivalstva 
 Pomanjkanje veščin delavcev 





Francija  Življenjski standard 
stabilen 
 Nezadovoljiva aktivnost trga dela 
 Segmentiran trg dela 
 Velik deficit 




Avstrija  Nizka stopnja 
brezposelnosti 
 Naraščanje števila 
delovnih mest 
 Nizka aktivnost na trgu dela pri 
starejših delavcih, ženskah, 
migrantih, nizko kvalificiranih 
 Nivo plač raste počasi 
 Dolgotrajna brezposelnost 
 Tveganje za revščino in socialno 
izključenost 





 Stabilno tveganje za 
revščino in socialno 
izključenost 
 Na trgu dela strukturni izzivi 
 Dolgotrajna brezposelnost pri nizko 
kvalificiranih in starejših delavcih. 
Vir: Lasten, povzeto po straneh 13 - 17 
 
Na zaposlovalne in socialne razmere v državah članicah EU vplivajo pravni predpisi s 
področja delovnih razmerij, s tem pa tudi pravna ureditev pogodbe o zaposlitvi. Zato je 
potrebno v nadaljevanju predstaviti in primerjati bistvene prvine pogodbe o zaposlitvi v 
vseh obravnavanih državah.    
2.4. POGODBA O ZAPOSLITVI  
Individualno delovno razmerje med delavcem in delodajalcem, ki ga urejajo zavezujoči 
predpisi, je urejeno s pogodbo o zaposlitvi. Pri pogodbenem urejanju je prosta volja 
strank omejena, manj v zasebnem sektorju. Značilnosti delovnega razmerja so 
opredeljene z zakoni, ki določajo prvine po katerih se pogodba delovnega prava loči od 
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drugih pogodb (Vodovnik, 2015, str. 109). Pogodba o zaposlitvi je najpomembnejša 
pogodba delovnega prava, ki je urejena s pravili splošne in posebne delovne zakonodaje 
ter subsidiarno tudi s splošnimi pravili civilnega prava (Vodovnik, 2015, str. 120).    
V slovenski pravni ureditvi je pogodba o zaposlitvi definirana v Zakonu o delovnih 
razmerjih v 1. odst. 11. člena kot dvostranski sporazum, s katerim se sklene delovno 
razmerje. S pogodbo o zaposlitvi so dogovorjene tudi pravice in obveznosti na podlagi 
opravljanja dela v delovnem razmerju in vključitev v socialno zavarovanje na podlagi 
delovnega razmerja. Pravice in obeznosti se začnejo uresničevati z dnem nastopa dela, 
dogovorjenim v pogodbi o zaposlitvi (2. odst. 11. člena ZDR-1, Ur. list RS, št. 21/2013). 
Medtem ko v domači zakonski ureditvi najdemo definicijo pogodbe o zaposlitvi, 
primerjalnopravno v delovnopravnih predpisih pa redkokje. Čeprav se pogodba o 
zaposlitvi dokaj pogosto ureja v primerjalnopravnih predpisih posameznih držav, pa je ti 
večinoma ne definirajo. Največkrat zasledimo definicijo le-te v civilnopravnih zakonih 
(Mežnar, 1998, str. 37). BGB v členu 611 ne poimenuje pogodbe o zaposlitvi kot takšne, 
temveč jo definira »službena pogodba«, katere vsebina je enaka pogodbi o zaposlitvi. S 
slednjo je določeno dvostransko razmerje, pri čemer je oseba, ki se je zavezala opravljati 
stalno službo, dolžna opraviti obljubljeni posel, druga pogodbena stranka pa je dolžna 
izvršiti po pogodbi dogovorjeno plačilo oziroma denarno nadomestilo. Ravno tako so 
določene pravice in dolžnosti obeh pogodbenih strank. V členu 305 BGB pa so bolj na 
splošno določeni pogoji in definicije, ki ščitijo delavca pred zlorabami s strani delodajalca 
(BGB1. I S. 42, ber. S. 2909 in BGB1. 2003 I S. 738, BGBI. I S. 3719). BbiG (BGBl. l S. 
931, BGBl. l S. 1474) definira v sekciji 11 pogodbeni dokument, ki določa vsebino 
takšnega delovnega razmerja. Francoska zakonodaja vsebuje določila o pogodbi o 
zaposlitvi v Zakoniku o delu, v členu L1221-1 do člena L 1221-5, vendar je ne definira, 
temveč govori le o vsebini, formalnih zahtevah pri sklepanju, trajanju in prenehanju 
veljavnosti pogodbe (Mežnar, 1998, str. 38). Avstrijski ABGB, tako kot nemški, uporablja v 
členu 1151 izraz »službena pogodba«, pri čemer definira, kdaj gre za storitveno pogodbo 
ter kdaj govorimo o pogodbi o delu. Pogodbi se ločita v vsebini, ali gre za »pisarniško 
delo« ali za »fizično delo«. V nadaljnjih členih pa definira vsebino, obveznosti in pravice 
obeh pogodbenih strank (BGBl no. 946/1811, 87/2015). Tudi v evropskih pravnih virih ni 
zaslediti definicije pogodbe o zaposlitvi. Direktiva Evropske unije št. 533 govori o dolžnosti 
delodajalca, da obvesti zaposlene o pogojih, ki veljajo za pogodbo o zaposlitvi ter o njeni 
vsebini, pogodbe pa ne definira (Mežnar, 1998, str. 39). V nadaljevanju si bomo pobližje 
pogledali nekaj bistvenih elementov, ki definirajo pogodbo o zaposlitvi z vidika razlik med 
obravnavanimi državami.  
 
Institut pogodbe o zaposlitvi je podlaga za sklenitev delovnega razmerja. V trenutku, ko 
se delovno razmerje sklene, je delavec prostovoljno vključen v organizirani delovni proces 
delodajalca, kjer za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih delodajalca 
ter v zakonskem okviru določenem z ZDR-1. Delavec je do delodajalca v podrejenem 
položaju (Šetinc Tekavc in Tekavc, 2008, str. 13). Pogodbo o zaposlitvi v Sloveniji v 
naprej opredeljuje zakon ter je zgolj malo prepuščeno svobodni volji strank. ZDR-1 v 31. 
členu določa obvezne sestavine pogodbe:  
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− podatke o pogodbenih strankah z navedbo njunega prebivališča oziroma 
sedeža, 
− datum začetka dela, 
− naziv delovnega mesta oziroma vrsto dela, s kratkim opisom dela, ki ga 
mora delavec opravljati po pogodbi o zaposlitvi in za katero se zahtevajo 
enaka raven in smer izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje dela v skladu 
z 22. členom tega zakona, 
− kraj opravljanja dela; če ni naveden točen kraj, velja, da delavec opravlja 
delo na sedežu delodajalca, 
− čas, za katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi, razlog za sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas in določilo o načinu izrabe letnega 
dopusta, če je sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas, 
− določilo ali gre za pogodbo o zaposlitvi s polnim ali krajšim delovnim 
časom, 
− določilo o dnevnem ali tedenskem delovnem času in razporeditvi delovnega 
časa, 
− določilo o znesku osnovne plače delavca v evrih, ki mu pripada za 
opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih drugih plačilih, 
− določilo o drugih sestavinah plače delavca, plačilnem obdobju, plačilnem 
dnevu in o načinu izplačevanja plače, 
− določilo o letnem dopustu oziroma načinu določanja letnega dopusta, 
− dolžino odpovednih rokov, 
− navedbo kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca oziroma splošnih 
aktov delodajalca, ki določajo pogoje dela delavca, in 
− druge pravice in obveznosti v primerih, določenih s tem zakonom. 
 
Že iz zakonske definicije pogodbe o zaposlitvi je razvidno, da je predmet pogodbe o 
zaposlitvi delo za plačilo. Gre za vzajemnost, v kateri sta opravljena dejavnost in zanjo 
zagotovljeno plačilo v menjalnem razmerju (Bohinc, 2004, str. 107). Delo urejajo pravila 
delovnega prava, pri tem pa moramo ločiti pravila, ki veljajo za delavce ter pravila, ki 
veljajo za javne uslužbence po Zakonu o javnih uslužbencih. Čeprav pogodba o zaposlitvi 
ni pogodba obligacijskega prava, se za njeno sklepanje, veljavnost, prenehanje ter drugih 
vprašanj pogodbe o zaposlitvi smiselno uporabljajo splošna pravila civilnega prava, če ni 
vprašanje drugače urejeno s pravili delovnega prava (Bohinc, 2004, str. 107). V 
slovenskem pravnem redu se sklepa pogodba o zaposlitvi v pisni obliki (17. člen ZDR-1, 
Ur. list RS, št. 21/2013). Stranki, ki sklepata pogodbo o zaposlitvi sta delavec, kot fizična 
oseba in delodajalec, ki je lahko pravna ali fizična oseba, lahko pa tudi lokalna skupnost 
ali podružnica tuje družbe ali druge organizacije, državni organ ali poslovodna oseba (5. 
člen ZDR-1, Ur. list RS, št. 21/ 2013). 
 
Kot sem že v uvodu nakazala, obstaja razlika med pogodbo o zaposlitvi ter pogodbo o 
delu. Pogodba o zaposlitvi je pogodba delovnega prava, ki upošteva določila Zakona o 
delovnih razmerjih, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb, drugih predpisov, 
kolektivnih pogodb ter splošnih aktov delodajalca (1. odst. 9. člena ZDR-1, Ur. list RS, št. 
21 
21/2013). Pogodba o delu pa je pogodba civilnega prava, urejena v Obligacijskem 
zakoniku, v členih 619 - 648 (Ur. list RS 97/2007, OZ – UPB1). V 619. členu tega zakona 
je opredeljena kot podjemna pogodba, s katero se podjemnik zavezuje opraviti določen 
posel, kot je izdelava ali popravilo kakšne stvari, kakšno telesno ali umsko delo ipd., 
naročnik pa se zavezuje, da mu bo za to plačal. Bistvena razlika med obema je predvsem 
v medsebojnem razmerju strank. Pri pogodbi o zaposlitvi velja, da delavec nastopa kot 
šibkejša stranka in je posledično varovan z določbami ZDR-1, določbami kolektivnih 
pogodb in drugih aktov. Pri civilnopravnih pogodbah pa se šteje, da sta stranki v 
enakovrednem razmerju in posebno pravno varstvo ni potrebno (Šetin Tekavc in Tekavc, 
2008, str. 16).  
 
Sklenitev pogodbe o zaposlitvi po Zakonu o delovnih razmerjih se v širšem pomenu začne 
že z dnem, ko delodajalec ugotovi potrebo po novem delavcu (Šetinc Tekavc in Tekavc, 
2004, str. 19). V ožjem smislu pa je pogodba sklenjena, ko jo podpišeta obe pogodbeni 
stranki, torej delavec in delodajalec. Sklenitev pogodbe o zaposlitvi ima več faz (Šetinc 
Tekavc in Tekavc, 2004, str. 20):  
− ugotovitev potrebe po delavcu, 
− objava prostega delovnega mesta,  
− izbira delavca,  
− sestavljanje pogodbe o zaposlitvi,  
− izročitev pogodbe o zaposlitvi delavcu na vpogled,  
− podpis pogodbe,  
− obveščanje neizbranih kandidatov ter 
− začetek dela.  
 
Novela Zakona o delovnih razmerjih je prinesla na področju sklenitve pogodbe o zaposlitvi 
nekaj sprememb. V fazi objave prostega delovnega mesta se skrajšuje rok za prijavo 
delavca na prosto delo, in sicer iz petih na tri dni (1. odst. 25. člena ZDR-1, Ur. list RS, št. 
21/2013), medtem ko v fazi obveščanja neizbranih kandidatov je te mogoče obvestiti po 
elektronski poti na elektronski naslov kandidata (2. odst. 30. člena ZDR-1, Ur. list RS, št. 
21/2013). Pomemben vidik sklepanja pogodbe o zaposlitvi je tudi čas, za katerega se ta 
sklepa. Delovno razmerje se praviloma sklene za nedoločen čas, vendar pa zakon določa 
izjeme od tega pravila. ZDR-1 določa v členih 54  – 74 posebnosti pogodb o zaposlitvi (Ur. 
list RS, št. 21/2013):  
− pogodba o zaposlitvi za določen čas,  
− pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, 
− pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del, 
− pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, 
− pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu, 




Pogoj za sklenitev pogodbe o zaposlitvi je sposobnost stranke skleniti le-to. V slovenskem 
pravnem sistemu mora biti stranka stara najmanj 15 let, da lahko sklene pogodbo o 
zaposlitvi. Poleg sposobnosti za sklenitev pogodbe o zaposlitvi pa je potrebno upoštevati 
tudi druge, s kolektivno pogodbo ali splošnim aktom delodajalca določene pogoje (21. 
člen ZDR-1, Ur. list RS, št. 21/2013). 
 
Analiza delovnopravne ureditve v Nemčiji na področju pogodbe o zaposlitvi je pokazala, 
da so le-te zajete v številnih zakonih ter podzakonskih aktih. Nemčija ne pozna 
unificiranega delovnopravnega zakonika in je to področje urejeno v zvezni zakonodaji, 
kolektivnih sporazumih ter v sodni praksi (MOD, 2001). Institut pogodbe o zaposlitvi v 
Nemčiji je sestavljen iz splošnih pogojev, ki zajemajo širok nabor različnih delovnih mest. 
Delovno pravo je na strani delodajalca, ki ima moč določati pogoje vsebovane v pogodbi, 
delavec pa nima moči temu oporekati. Ravno zaradi slabše pozicije zaposlenega je slednji 
zaščiten po zakonu ter so tako splošni pogoji pogodbe določeni že v členu 305 BGB, 
formulirani za množico pogodb in se ne osredotočajo zgolj na delovno pravo (Flämig, 
2016). Splošni pogoji pogodbe ne veljajo, v kolikor se stranki individualno dogovorita za 
vsebino pogodbe (305. b člen BGB). Druge sestavine pogodbe, ki so nenavadne in ne 
spadajo v pogodbo, niso sestavni del pogodbe. Ni nujno, da je vse kar je zapisano v 
pogodbi, dovoljeno po zakonu. Ravno zato zakon določa, da v kolikor se pojavi dvom z 
interpretacijo splošnih pogojev in definicij, se določbe razlaga v strankino korist (305. c 
člen BGB). Nemško delovno pravo ne našteva obveznih sestavin pogodbe taksativno, kot 
je to urejeno v slovenskem pravnem redu. Določa pa v členih 307 – 309 BGB, katere 
določbe vključene v pogodbo o zaposlitvi niso veljavne in zato v njej ne bi smele biti 
(BGB1. I S. 42, ber. S. 2909 in BGB1. 2003 I S. 738, BGBI. I S. 3719). Kljub temu pa je 
priporočeno, da so naslednje sestavine določene s pogodbo o zaposlitvi (GTAI, 2016): 
− kraj delovnega mesta in opis del, 
− pričetek dela ter odpovedni roki (v primeru pogodbe za določen čas tudi čas 
trajanja delovnega razmerja), 
− dnevni in tedenski delovni čas, 
− dogovor o poskusnem delu, 
− višina bruto plače ter možni dodatki,  
− določba o dopustu, 
− sporazum o nerazkrivanju podatkov ali klavzula o  prepovedi konkurence, 
− pogodbene kazni.  
 
Predmet pogodbe o zaposlitvi v Nemčiji je delo za plačilo (Weiss in Schmidt, 2008, str. 
93). BGB, v 611. členu v 1. odstavku navaja, da je ena pogodbena stranka dolžna izpolniti 
obljubljeno storitev, nasprotna stran pa plačilo za obljubljeno storitev. V 2. odstavku 
istega člena zakon nadalje navaja, da je predmet pogodbe lahko storitev katerekoli vrste, 
pri čemer plačila ne navaja (BGB1. I S. 42, ber. S. 2909 in BGB1. 2003 I S. 738, BGBI. I S. 
3719). 
 
Začetek delovnega razmerja se začne s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi, bodisi za 
nedoločen čas ali v drugi obliki. Običajna oblika sklenjene pogodbe o delu v Nemčiji je za 
23 
nedoločen čas ter za polni delovni čas. Nemška delovna ureditev pozna še druge posebne 
oblike pogodb o zaposlitvi (MOD, 2001):  
− pogodba o zaposlitvi za določen čas, 
− pogodba o zaposlitvi za krajši delovni čas, 
− pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, 
− pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu,  
− pogodba za poklicno usposabljanje. 
 
Pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas je v nemškem delovnem pravu močno favorizirana 
v primerjavi z ostalimi. Slednje izhaja iz splošne ideje, da se mora zaposleni vseživljenjsko 
razvijati ter imeti možnost svoje znanje nadgrajevati na istem delovnem mestu. To pa 
doseže le z zagotovilom, da bo lahko ohranil želeno službo za nedoločen čas (Weiss in 
Schmidt, 2008, str. 52). Pogodba o delu za določen ter krajši delovni čas je urejena v  
Zakonu o delu s krajšim delovnim časom in pogodbo za določen čas (nem. Gesetz über 
Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverträge, v nadaljevanju TzBfG) (BGBl. l S. 1966, BGBl 
l S. 2854). Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku je urejena v Zakonu o začasnem 
gospodarskem delu (nem. Arbeitnehmerüberlassungsgesetz – AÜG) (BGBl. l S. 158 in 
BGBl. l S. 1348), medtem ko je pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu urejena 
v Zakonu o delu na domu (nem. Heimarbeitsgesetz – HAG) (BGBl. l S. 2010) ter pogodba 
za poklicno usposabljanje v Zakonu o poklicnem usposabljanju (nem. 
Berufsbildungsgesetz, v nadaljevanju BbiG) (BGBl. l S. 931, BGBl. l S. 1474). Sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas se v nemškem pravnem redu sklene v pisni ali 
ustni obliki. Izjema od tega pravila so pogodbe za določen čas. TzBfG določa v 14. členu 
4. odstavka, da mora biti zaključek delovnega razmerja določen v pisni obliki (Weiss in 
Schmidt, 2008, str. 53).  
 
Za sklenitev pogodbe o zaposlitvi je tudi po nemškem pravnem redu potrebna  
sposobnost stranke pogodbo sklepati. To lahko stori oseba, ki je dopolnila 15 let. Področje 
je podrobno urejeno z Zakonom o zaposlovanju mladih (nem. Jugendarbeitsschutzgesetz, 
v nadaljevanju JArbSchG). Izjema od tega so otroci, starejši od 13 let, ki se lahko 
zaposlijo, v kolikor je zaposlitev enostavna, pri tem pa ne trpi varnost, zdravje, razvoj 
otrok ter ni zaradi tega odsoten od pouka in izobraževalnega procesa. Obenem pa je za 
takšno zaposlitev potrebno soglasje zakonitega zastopnika (3. odst. 5. člen JArbSchG, 
BGBl. l S. 965 in BGBl. l S. 369). V kontekstu sklenitve pogodbe o delovnem razmerju po 
nemškem pravu je potrebno omeniti načelo pogodbene svobode. Slednje ima močan 
pomen v nemškem delovnem pravu (Weiss in Schmidt, 2008, str. 51). Načelo je podprto z 
nemško zvezno ustavo (2. člen GG). Koncept pogodbene svobode omogoča delodajalcu 
svobodno sklepanje pogodbe, kadar sam želi, s komerkoli želi, ter tudi svobodno izbiro o 
prekinitvi delovnega razmerja. Od tega načela niso izvzete niti ranljivejše kategorije 
delavcev, kot so invalidi in ženske (Weiss in Schmidt, 2008, str. 51). Pogodbo o zaposlitvi 
sklene delavec, katerega pojem ni zakonsko opredeljen. Weiss in Schmidt (2008, str. 45) 
pojmujeta delavca kot osebo, ki opravlja naloge za delodajalca, na podlagi pogodbe o 
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zaposlitvi ter v podrejenem položaju do delodajalca. Podrejen položaj delavca je bil v 
Nemčiji velikokrat središče vročih razprav. V preteklosti je osebna podrejenost delavca 
igrala pomembno vlogo pri določitvi statusa zaposlenega. Zvezno delovno sodišče je 
osebno podrejenost označilo kot kompleksen pojem, ki vključuje širok izbor elementov, ki 
morajo biti celostno pretehtani pri ugotavljanju statusa delavca. Elementi, po katerih 
nemško zvezno delovno sodišče določa status delavca so (Weiss in Schmidt, 2008, str. 
47):  
− podjetje pričakuje, da je posameznik vedno pripravljen sprejeti nove naloge, 
− posameznik ni v položaju, ko bi lahko zavrnil naloge naložene s strani podjetja, 
− posameznik je do določene mere integriran v podjetju, 
− čas potreben za posameznika za opravljanje nalog podjetja je relativno dolg.  
 
Kriterijev, ki določajo status delavca, je veliko, te pa ne malokrat oblikuje sodna praksa. 
Slednja se nagiba k razširitvi področja delovnega prava, temu pa v veliki meri 
nasprotujejo delodajalci, v imenu prožnosti (Weiss in Schmidt, 2008, str. 47).   
 
Analiza pravne ureditve delovnih razmerij v Franciji je pokazala, da je področje, ki ureja 
pogodbo o zaposlitvi, zajeto v unificiranih delovnopravnih normah, ki izhajajo iz tako 
imenovanih klasičnih virov ter strokovnih virov. Klasične vire oblikujejo francoska ustava, 
Zakonik o delu ter sodna praksa, strokovne pa običaji, delovna pravila ter kolektivne 
pogodbe (Lokiec, 2004, str. 73). V preteklosti je splošni okvir delovne zakonodaje doživljal 
kritiko, ki se je najprej nanašala na sodišča, katerim se je očitala prevelika vloga v 
oblikovanju delovnega prava ter vnos negotovosti na to področje. Za drugi del kritik pa je 
prevzel odgovornost zakonodajalec, kateremu je bilo očitano prekomerno poseganje v 
delovno zakonodajo (Lokiec, 2004, str. 73). Statusno pravo v Franciji ima danes na 
delovnem področju poglavitno funkcijo ter v okviru tega francoski Zakonik o delu (fr. Code 
du travail). V razvoju individualnega delovnega prava je imelo pomembno funkcijo tudi 
francosko kasacijsko sodišče. Vprašanje spreminjanja elementov pogodbenega razmerja 
je bilo podprto skoraj izključno s sodno prakso (Lokiec, 2004, str. 74). Elementi 
pogodbenega razmerja določajo veljavnost le-tega in so določeni v 1108. členu civilnega 
zakonika (fr. Code civil) ter obsegajo (Legifrance, Civilni zakonik, 2016):  
− soglasje pogodbene stranke, ki se zavezuje nekaj napraviti,  
− sposobnost pogodbene stranke, da sklene pogodbo,  
− predmet pogodbe, ki ustvarja posel,  
− zakonit vzrok za obveznost.  
 
Elementi pogodbenega razmerja so zajeti v pogodbi o zaposlitvi, ta institut pa je neke 
vrste pogodba civilnega prava. Pogodba o zaposlitvi obstaja takoj, ko se oseba – 
zaposleni, strinja opravljati delo za plačilo, v korist ter po navodilih druge osebe – 
delodajalca (Ministère du Travail, del’Emploi, de la Formation professionnelle et du 
Dialogue social, 2016). V Franciji je v uporabi izraz »contrat de travail«, ki ga lahko 
prevedemo kot pogodba o delu. Z vsebinskega vidika govorimo o pogodbi o zaposlitvi. 
Izrazi za pogodbe, ki urejajo delovnopravna razmerja, so v francoski delovnopravni 
ureditvi številčni (Mežnar, 1998, str. 46). Od ostalih pogodb se pogodba o zaposlitvi 
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razlikuje po svojih kriterijih. Z vidika sodne prakse je prvi kriterij, ki definira pogodbo o 
delovnem razmerju, podrejen položaj delavca. Pri drugem kriteriju sodišče ugotavlja 
obstoj statusa delodajalca na eni strani, na drugi pa status delavca. Medtem ko je sodišče 
imelo že dalj časa oblikovane kriterije za definiranje obstoja pogodbe o zaposlitvi, je 
zakonodajalec imel oblikovane zgolj okvirne kriterije. Šele kasneje je z zakonom natančno 
določil, kdaj obstaja domneva o obstoju delovnega razmerja (Despax, Rojot in Laborde, 
2011, str. 94). V členu L 8221-6 je Zakonik o delu  določil taksativno, kdaj ne govorimo o 
obstoju delovnega razmerja. V primeru dokaza o pravni podrejenosti delodajalec nosi 
sankcije za prikrivanje delovnega razmerja (Legifrance, Zakonik o delu, 2016, L 8221-5).   
 
Vsebina pogodbe o zaposlitvi v Franciji je bila v preteklosti nerelevantna. Pomembno je 
bilo zgolj dejstvo, da je upoštevala javni red ter moralo. Kasneje so bili pritiski za 
standardizacijo elementov v pogodbi še posebej močni v industriji. Težnje po tem, da se 
številne določbe vključi v pogodbo o zaposlitvi, so privedle do vključevanja individualnih 
karakteristik v pogodbo o zaposlitvi (Despax, Rojot in Laborde, 2011, str. 102 - 103). 
Elementi pogodbe o zaposlitvi, ki morajo biti v pisni obliki, so po francoskem pravnem 
redu naslednji (CFE, 2016):  
− identiteta obeh pogodbenih strank,  
− kraj zaposlitve, 
− naziv, stopnja ter narava oziroma kategorija delovnega mesta, 
− datum nastopa dela,  
− v kolikor gre za začasno pogodbo, mora imeti navedeno obdobje opravljanja dela, 
− višina plačanega dopusta, ki pripada zaposlenemu, 
− dolžina odpovednih rokov, 
− višina plače ter datum izplačila plače, 
− delovni čas, 
− kolektivni sporazumi, ki določajo pogoje dela. 
 
Predmet pogodbe o zaposlitvi je zajet v 1126. členu francoskega civilnega zakonika in je 
pojmovan kot stvar, ki se jo je pogodbena stranka zavezala dati, narediti ali ne narediti 
(Legifrance, Civilni zakonik, 2016, čl. 1126). Despax, Rojot in Laborde (2011, str. 104) v 
svojem delu poudarjajo pomen zakonitosti predmeta pogodbe. V primeru, da je predmet 
pogodbe v nasprotju z zakonom, je pogodba neveljavna, delavec pa takšnega dela ne 
more opravljati.     
 
Sklenitev pogodbe o zaposlitvi v Franciji poteka v pisni obliki. Pogodba o zaposlitvi za 
nedoločen čas je lahko sklenjena tudi v ustni obliki, vendar slednje izgublja na pomenu 
zaradi varstva pravic obeh pogodbenih strank (Despax, Rojot in Laborde, 2001, str. 102). 
Z namenom zmanjšati pomen ustne oblike pogodbe, mora delodajalec v roku dveh dni od 
zaposlitve dostaviti delavcu pisno obliko pogodbe, ki zajema bistvene elemente 
pogodbenega razmerja (Ministère du Travail, del’Emploi, de la Formation professionnelle 
et du Dialogue social, 2016). Zakon poudarja, da mora biti pogodba o zaposlitvi v 
francoskem jeziku. V praksi ima pogodba o zaposlitvi v francoščini posebno pravno težo, 
kajti le francoska verzija pogodbe bo v primeru spora na sodišču obveljala (EURES, 2016). 
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Zakon predvideva, da se lahko na zahtevo tujega delavca pogodba prevede v drug jezik, z 
vključenim ustreznim francoskim prevodom (Legifrance, Zakonik o delu, 2016, člen L- 
1221-3). Pogodbo o zaposlitvi se tudi v Franciji sklene z osebo, ki je opravilno sposobna in 
ima 16 let in več. Izjeme od tega pravila so (Ministère du Travail, del’Emploi, de la 
Formation professionnelle et du Dialogue social, 2016):  
− aktivnosti v zabavni industriji in manekenstvu z dovoljenjem prefekta,  
− opravljanje prakse s 15 leti,  
− delo med poletnimi počitnicami s 14 leti.  
 
Za sklenitev pogodbe o zaposlitvi po francoskem pravu je potrebno soglasje. V kolikor je 
bilo soglasje doseženo s prevaro, ustrahovanjem ali je bila storjena napaka, se pogodba 
razveljavi. Pogodba o zaposlitvi se v Franciji praviloma sklepa za nedoločen čas (fr. 
contrat à durée indéterminée, v nadaljevanju CDI), s polnim delovnim časom (Despax, 
Rojot in Laborde 2001, str. 96). Francosko delovno pravo pozna tudi druge vrste pogodb 
o zaposlitvi (Ministère du Travail, del’Emploi, de la Formation professionnelle et du 
Dialogue social, 2016):  
− pogodba o zaposlitvi za določen čas s polnim delovnim časom (fr. contrat à durée 
déterminée, v nadaljevanju CDD),  
− pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku (fr. contrat temporaire), 
− pogodba o zaposlitvi za krajši delovni čas (fr. contrat de travail à temps partiel), 
− pogodba o zaposlitvi za sezonsko delo (fr. contrat de travail intermittent).   
 
Dve bistveni obliki pogodb o zaposlitvi sta pogodba za nedoločen čas (CDI) ter pogodba 
za določen čas (CDD) (Legifrance, Zakonik o delu, 2016, člen L-1221-2). Vendar tudi 
francoska delovnopravna ureditev poudarja pomembnost pogodbe za nedoločen čas, v 
primerjavi s pogodbo za določen čas. V praksi je večina sklenjenih pogodb za določen čas, 
kar je vezano na ovire in stroške z odpuščanjem delavcev, ki so zaposleni za nedoločen 
čas (OECD, Economic surveys France, 2015, str. 26). Pogodba CDD je lahko sklenjena 
izjemoma ter v zakonsko določenih primerih (Legifrance, Zakonik o delu, 2016, člen L-
1242-2). V okviru postopka sklenitve pogodbe o zaposlitvi velja omeniti pogodbeno 
svobodo, ki izhaja iz 4. člena Deklaracije o človekovih pravicah iz leta 1789. Slednja izvira 
iz dejstva, da je posameznikova svoboda absolutna, v kolikor ne škoduje drugemu. Načelo 
pogodbene svobode v francoskem pravnem redu pravi, da je dovoljeno vse, kar ni 
prepovedano. Iz tega sledi, da vsakdo svobodno sklepa pogodbo ter svobodno izbira 
izvajalca. Pogodbena svoboda omogoča pogodbenim strankam, da se k pogodbi zavežejo 
ali ne, da prostovoljno sklenejo sporazum brez formalnih pogojev ter da lahko svobodno 
izbirajo vsebino pogodbe, vedno znotraj omejitev, postavljenih z obveznimi predpisi 
javnega reda. Pogodbena svoboda  pomeni tudi svobodo dokazovanja ter interpretacije, 
kaznovanje zaradi neizvrševanja pogodbe, svobodo predpisov ter izključevanj (Lexinter, 
2016). Pogodbena svoboda se izvaja v 1134. členu Civilnega zakonika (Legifrance, 2016).  
 
Analiza pravnih elementov pogodbe o zaposlitvi v Avstriji je pokazala, da le-ti niso 
unificirani v zakoniku, kot je to v Franciji, temveč so, enako kot v nemškem 
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delovnopravnem redu, urejeni v številnih zakonih ter podzakonskih aktih, glede na vrsto 
dela in zaposlitve, največkrat pa glede na to, ali gre za » Arbeiter«, torej delavce ali  za 
»Angestellter« uslužbence. V delovnopravnih zadevah se subsidiarno uporablja avstrijski 
ABGB (Strasser, Grillberger, Rebhahn, 1992, str. 49). Avstrijska zakonodaja ne definira 
natančno pojma pogodbe o zaposlitvi (nem. Arbeitsvertrag), vendar pa lahko iz nje 
razumemo, da gre za zavezujoč sporazum, kjer se delavec oziroma zaposleni zaveže 
opravljati delo za delodajalca, kot je določeno s pogodbo o zaposlitvi, pri tem pa gre za 
kontinuirano obvezo delavca do delodajalca. Elementi delovnopravnega razmerja, ki so 
vsebovani v pogodbi o zaposlitvi, se razlikujejo od drugih pogodb po naslednjih 
karakteristikah (AK portal, 2016):  
− osebna odvisnost, 
− ekonomska odvisnost, 
− dlje trajajoča delovna aktivnost, 
− osebno opravljanje dela, 
− delo z delovno opremo, ki jo zagotavlja delodajalec,  
− vključevanje zaposlenega v organizacijo družbe, 
− odgovornost delodajalca za uspeh ali neuspeh delavca.  
 
Sklenitev pogodbe o zaposlitvi, ki mora vsebovati ustrezne elemente, ni vezana na nobeno 
formalno obliko. Lahko je sklenjena v pisni obliki, ustni ali s konkludentnim ravnanjem3 
(kot na primer: ob nastopu na delovno mesto, sledi kasnejše plačilo). Skladno z 863. 
ABGB je volja posameznika lahko, ne le izražena z besedami in na splošno sprejetimi 
dejanji, temveč tudi z izrecnim razglasom svojih namer. Dovolj je, da je izražena volja 
podana jasno s stališča prejemnika odpovedi. Pogodbeni stranki se seveda lahko 
dogovorita za obliko pogodbe. V primeru spora bo dogovorjena oblika pogodbe pogoj za 
njeno veljavnost (Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 58). Ko ni sklenjena 
pogodba o zaposlitvi v pisni obliki, je delodajalec dolžan posredovati zaposlenemu pisni 
zapis velike večine obveznosti in pravic, ki izhajajo iz pogodbe o zaposlitvi, to je t. i. 
potrdilo o pravicah in obveznostih med delavcem in delodajalcem (nem. dienstzettel). To 
stori delodajalec takoj po nastopu zaposlenega na delovno mesto. Namembnost tega 
dokumenta je predvsem v dokazovanju obstoja delovnega razmerja. Potrdilo o pravicah in 
obveznostih med delavcem in delodajalcem vsebuje naslednje sestavine (EURES, 2014): 
− ime, priimek ter naslov zaposlenega, 
− začetek nastopa delovnega mesta, 
− poskusno delo, 
− zaključek delovnega razmerja (v primeru pogodbe o zaposlitvi za določen čas), 
− odpovedni roki (v primeru pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas), 
−  kraj delovnega mesta, 
− razvrstitev delovnega mesta znotraj organizacije,  
− predvidene obveznosti ter odgovornosti,  
                                                 
3 Konkludentno ravnanje je ravnanje, delovanje ali obnašanje, iz katerega se da zanesljivo sklepati, 
kakšna je pravnoposlovna volja določene osebe (Sodstvo Republike Slovenije, 2013). 
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− osnovna plača ter dodatki k plači, 
− datum izplačila plače, 
− pravica do letnega dopusta,  
− delovni čas,  
− navedba kolektivnega sporazuma ali drugega sporazuma, ki se v organizaciji 
uporablja pri sklenitvi delovnega razmerja.  
 
Pisna oblika pogodbe o zaposlitvi je v izjemnih primerih predpisana z zakonom. Takšne 
izjeme so hišnikova odpoved pravici do razpolaganja s hišniškim stanovanjem; hišnikov 
dogovor o neizvajanju postranskih aktivnosti; pogodba o poklicnem usposabljanju (nem. 
lehrverträge); dogovor o obdobju veljavnosti pogodbe o zaposlitvi; sporazum o 
dogovorjenem depozitu s strani delavca delodajalcu, v primeru delodajalčevih zahtev za 
povrnitev škode ter sporazum, po katerem delavčevi izumi pripadajo delodajalcu 
(Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 58).  
 
Sklenitev pogodbe o zaposlitvi v Avstriji je praviloma za nedoločen čas (Strasser, 
Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 59). Kljub temu pa število novih oblik zaposlitev vse bolj 
narašča. Te so zaposlitev za določen čas ali malo delo, delo s krajšim delovnim časom ali 
delo prek agencij za zagotavljanje začasnega dela. Samo v letih od 2000 do 2011 se je na 
primer povečalo število zaposlenih s krajšim delovnim časom od 16% na 25%, pri čemer 
to obliko dela opravljajo predvsem ženske (AMS Arbeitsmarktservice Osterreich, str. 4). 
Strasser , Grillberger in Rebhahn ločijo vrste delovnega razmerja glede na njihovo trajanje 
(1992, str. 59):  
− pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas,  
− pogodba o zaposlitvi za določen čas, 
− delovno razmerje, sklenjeno z namenom zadovoljiti začasne potrebe po delavcih, 
− doživljenjsko delovno razmerje,  
− poskusna doba,  
− stalno delovno razmerje.  
 
V postopku sklenitve pogodbe o zaposlitvi je pogodbena svoboda temeljno načelo 
avstrijskega pogodbenega prava, ki izhaja iz ABGB ter unificiranega zakona o 
gospodarskih družbah (nem. Unternehmensgesetzbuch - UGB). Pogodbeni stranki sta 
svobodni pri določanju pogodbenih sestavin in pogojev, v kolikor niso v nasprotju z 
zakonom in moralo (Advantage Austria, 2016). Pogodbene sestavine in pogoji so tako 
rezultat dogovarjanja med pogodbeno stranko s ciljem, da ena pogodbena stran opravlja 
delo za drugo. Vrsta dela ni nujno definirana, temveč je razvidna iz namena pogodbe ali z 
interpretacijo običajnega prava. Ravno tako ni potrebno definirati plačila za delo. Kljub 
temu pa ABGB v 1152. členu določa, da pravično plačilo mora biti izplačano, v kolikor delo 
ni izrecno definirano kot ne plačano (BGBl no. 946/1811 in 87/2015). Če pogodbeni pogoji 
v pogodbi o zaposlitvi niso bili definirani, izhaja vsebina pogodbe iz zakonsko določenih 
pogojev, kolektivnih sporazumov, delovnih sporazumov ter sodne prakse (Strasser, 
Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 58). ABGB v členu 879 določa, da je vsebina pogodbe, 
ki je v nasprotju z zakonom ali moralnimi vrednotami, nična in neveljavna (BGBl no. 
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946/1811, 87/2015). Civilnopravno določilo velja za vse vrste pogodb. Vsebina sklenjene 
pogodbe o zaposlitvi se razlikuje tudi glede na različne klasifikacije zaposlenih, ki jih pozna 
avstrijsko delovno pravo in ima podlago v zakonskih določbah. Vsebina pogodbe o 
zaposlitvi varira glede na to, ali gre za uslužbenca (angestellter) ali delavca (arbeiter). 
Pravne norme za prve so zakonsko urejene, medtem ko so pravila za druge vsebovana v 
kolektivnih sporazumih. Kot »angestellter« so zajeti delavci, ki opravljajo pisarniško delo, 
delo komercialne narave ali drugačne dejavnosti, ki zahtevajo  posebno usposabljanje. Vsi 
ostali so obravnavani kot »arbeiter« (Baker & Mckenzie, Republic of Austria, 2009, str. 
22). Takšna formalna razlikovanja imajo posledice za socialno zavarovanje, svet delavcev, 
sindikat delavcev trgovine, odpravnine, odpoved delovnega razmerja in odpovedne roke. 
V praksi vedno bolj tonejo v pozabo, saj avstrijsko delovno pravo teži k poenotenju 
zakonodaje, kljub temu, da se delodajalci s takimi težnjami ne strinjajo, saj bi razširjenje 
pravic iz »belosrajčnikov« na »modrosrajčnike« pomenilo dodaten strošek za delodajalca 
(L&E Global, 2015, str. 3).  
 
V tem poglavju sem predstavila značilnosti pogodbe o zaposlitvi po obravnavanih državah. 
V nadaljevanju predstavljam primerjalnopravni pogled temeljnih karakteristik pogodbe o 
zaposlitvi glede na obravnavane države.  
 
Tabela 5: Primerjalnopravni pogled na temeljne karakteristike pogodbe o 
zaposlitvi 
 Temeljne karakteristike pogodbe o zaposlitvi  
Nemčija  urejena v številnih zakonih in podzakonskih aktih 
 splošni pogoji pogodbe določeni z zakoni in pogodbo o zaposlitvi 
 zakon ne našteva obveznih sestavin pogodbe 
 predmet pogodbe je plačilo 
 poudarek na pogodbi o zaposlitvi za nedoločen čas 
 sklenitev v pisni ali ustni obliki (delovno razmerje za določen čas se 
sklene v pisni obliki) 
 načelo pogodbene svobode 
 podrejen položaj delavca v delovnem razmerju  
Francija  urejena v Zakoniku o delu 
 splošni pogoji pogodbe določeni z zakonom in pogodbo o zaposlitvi 
 vsebina pogodbe po načelu pogodbene svobode  
 predmet pogodbe je definiran v zakonu kot stvar, storitev 
 poudarek na pogodbi o zaposlitvi za nedoločen čas 
 sklene se v pisni obliki in v francoskem jeziku (tudi v ustni obliki, ki 
izgublja na pomenu) 
 širok pomen načela pogodbene svobode 
 podrejen položaj delavca v delovnem razmerju 
Avstrija  urejena v številnih zakonih in podzakonskih aktih 
 splošni pogoji in vsebina pogodbe po načelu pogodbene svobode 
 predmet pogodbe je plačilo, če ni drugače dogovorjeno v okviru 
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pogodbene svobode 
 poudarek na pogodbi o zaposlitvi za nedoločen čas 
 sklenitev pogodbe o zaposlitvi le izjemoma vezana na obličnost 
 širok pomen načela pogodbene svobode 
 podrejen položaj delavca v delovnem razmerju 
Slovenija  urejena v Zakonu o delovnih razmerjih 
 zakon določa splošne pogoje in obvezne sestavine pogodbe 
 predmet pogodbe je plačilo  
 poudarek na pogodbi o zaposlitvi za nedoločen čas 
 sklepa se v pisni obliki 
 podrejen položaj delavca v delovnem razmerju 
Vir: Lasten, povzeto po straneh 18 - 29 
 
Pogodba o zaposlitvi je temeljni dokument, s katerim se sklene delovno razmerje, vsebuje 
pa tudi določila, ki se navezujejo na odpoved delovnega razmerja. Zato je primerjalno 
pravni pogled iz tega vidika esencialen, saj nam omogoča analizo pravne ureditve 
delovnih razmerij, prikaz razlik med obravnavanimi državami v bistvenih elementih ter 
primerja prožnost delodajalca pri sklepanju pogodbe, posledično pa tudi pri odpovedi med 
obravnavanimi državami.  
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3 PROŽNOST TRGA DELA 
Področje ureditve trga dela in zaposlovanja je pomembno z vidika gospodarskih in 
socialnih razmerij. Značilnosti trga dela in zaposlovanja so ključnega pomena, tako za 
nacionalno gospodarstvo, kot za posameznika. Za slednjega še posebej, z vidika 
preživljanja, socialnega položaja, kakovosti življenja in nenazadnje občutka varnosti 
(Vodovnik, 2015, str. 421). Preučevanje prožnosti trga dela je zato smiselno in potrebno 
je na osnovi dobljenih ugotovitev postaviti cilje, da bi dosegli ravnovesje, ki bi doprineslo 
h gospodarski rasti, uspešnosti podjetij, uspešnemu konkuriranju na ekonomskem trgu,  
istočasno pa omogočalo posamezniku in njegovi družini, kot temeljni družbeni celici, varno 
prihodnost.  
3.1. OCENA DOSEDANJIH RAZISKAV 
Proučevanje učinkovitosti pravne ureditve o delovnih razmerjih je pokazalo, da v zadnjih 
letih sprejeta zakonodaja kaže na tendenco po čedalje večji prožnosti trga dela. Glede na 
raziskave OECD k temu težijo vse države Evropske unije. Večja prožnost trga vpliva na 
povečanje stopnje zaposlenosti, hkrati tudi na raznolikosti pogodb o zaposlitvi, posledično 
pa na problem povečevanja razlik v stopnji stabilnosti in varnosti zaposlitve (Centre  for 
European Studies, 2013, str. 7), zaradi večje prožnosti delodajalca pri odpuščanju 
delavcev. Liberalizacija trgovine, selitev dela, tehnološki napredek povzročajo večjo 
nestanovitnost na trgu dela in povečujejo tveganja delavcev (Auer, 2007, str. iii). Po T. 
Pettingerju (2015) prožnost trga delovne sile in z njo povezane pravne ureditve delovnih 
razmerij povzročajo večjo negotovost in stres pri delavcih z vidika varnosti zaposlitve. Iz 
tega razloga so nekatere države Evropske unije že uspele organizirati svoje trge dela tako, 
da združujejo prožnost in varnost s koristnimi učinki za varstvo pravic delavcev in 
dostojno delo (Auer, 2007, str. iii). Tako na primer, je potrebna predhodna odobritev 
upravičenosti odpovedi s strani javnih organov na Nizozemskem, in sicer ne glede na to, 
ali gre za odpoved pogodbe za določen ali nedoločen čas dela (Mednarodna organizacija 
dela, 2011, str. 76), s tem pa omejevanje delodajalca pri prekomerni prožnosti pri 
odpuščanju. Podatki OECD za leto 2013 kažejo, da je na Nizozemskem znašala stopnja 
varstva delovnih mest proti individualnim odpuščanjem 2,84 in je nad povprečjem držav 
članic OECD, ki znaša 2,04 (OECD, 2016). To kaže na višjo stopnjo varnosti delovnih 
mest. Medtem pa je gospodarska kriza v Sloveniji in z njo povezan velik upad zaposlitev 
za nedoločen čas sprožil težnjo k prožnim oblikam dela z možnostjo hitrega prilagajanja 
trgu dela, kar je privedlo, v nasprotju z ureditvijo na Nizozemskem, do nižanja stopnje 
varnosti delovnih mest. Prožnih oblik dela je bilo že v letih tranzicije v Sloveniji veliko, 
torej od leta 1995, ko je bilo 8,4 % zaposlenih s pogodbo za določen čas, do leta 2010, ko 
je bilo takih 17,3 % (Svetin in Lah, 2011). 
 
Glede na delež zaposlitev za določen čas, se Slovenija uvršča v sam vrh EU. V drugem 
četrletju 2012 je bil delež zaposlenih za določen čas 16,7 % vseh zaposlenih. Med njimi je 
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bilo tri četrtine zaposlenih v delovnem razmerju s pogodbo za določen čas, od teh je bilo 
18,4 % zaposlenih preko študentskega servisa (Lah, 2012).  
 



































































































































Vir: Eurostat (2014) 
 
Graf 5 prikazuje delež vseh zaposlenih za določen čas, v starostni skupini 15 – 64 let, v 
letu 2014. Delež zaposlitev za določen čas, na območju Evropske unije, je bil 14 %. 
Najvišji delež zaposlitev za določen čas je bil v letu 2014 na Poljskem (28,3 %), sledila je 
Španija (24%), nato Portugalska (21,4%) in Nizozemska (21,1 %). Od preučevanih držav 
je najvišji delež v Sloveniji (16,5 %), sledi Francija (16 %), Nemčija (13,1 %) in Avstrija 
(9,2 %). Delež uporabe pogodb o zaposlitvi za določen čas kaže, do neke mere, na 
prožnost delodajalca pri zaposlovanju ali odpuščanju delavcev.  
 
Slovenija je ravno zaradi vse več prožnih oblik dela v zadnjih letih izvedla nekaj reform na 
trgu dela. Med drugim, reformo trga dela leta 2013, ki naj bi v petih letih povečala BDP za 
0,2%, v desetih letih pa za 0,3%. Nov Zakon o delovnih razmerjih je pripomogel k večji 
prožnosti na trgu dela in pozitivno vplival na višjo rast produktivnosti in s tem na BDP. 
Osrednji cilji reforme trga dela so bili (UMAR, 2015, str. 50):  
- zmanjšati segmentacijo trga dela,  
- uveljaviti prožno varnost ter 
- povečati učinkovitost delovnopravnega varstva in preprečevanje zlorab.  
 
Povečanje prožnosti na trgu dela je obenem pozitivno vplivalo na zmanjšanje dvojnosti 
trga dela, t.j. dualnost med pogodbami o zaposlitvi za določen čas in nedoločen čas 
(OECD, Slovenija – učinki strukturnih reform na gospodarsko rast, 2015, str. 2). Reforma 
je povečala prožnost delovnih razmerij z vidika zaposlovanja in odpuščanja ter občutno 
zmanjšala stroške zaposlovanja za nedoločen čas. Reforma je prinesla odpravnine tudi za 
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pogodbe za določen čas, ki so sklenjene za leto ali manj ter omejila zaposlovanje za 
določen čas za največ dve leti. Po podatkih UMAR (2015, str. 51) trg dela v Sloveniji po 
sprejeti reformi kaže na večjo prožnost, pri kateri igra pomembno vlogo tudi povečano 
zaposlovanje, merjeno s številom novo sklenjenih pogodb. V obdobju od aprila do 
decembra 2013 je bilo za 28, 5 % več sklenjenih pogodb za nedoločen čas kot v istem 
obdobju leta 2012, medtem ko je bilo v istem obdobju leta 2014 sklenjenih za 5,4 % več 
pogodb za nedoločen čas. Delež zaposlitev za nedoločen čas se je v obdobju po reformi 
povečal in v glavnem ostal konstanten do konca leta 2014. Kljub sprejetim reformam 
delež novih zaposlitev za določen čas ostaja visok (v letu 2014 kar 72,7 % novih 
zaposlitev) v primerjavi z deležem zaposlitev za nedoločen čas, kar kaže na še vedno 
močno varovanje zaposlitve ter negotovost gospodarskega okrevanja (UMAR, 2015, str. 
51). Po oceni Evropske komisije so sicer spremembe v varovanju zaposlitev prinesle večjo 
prožnost trgu dela v Sloveniji, kljub temu pa se njen trg dela uvršča med države z nizko 
učinkovitostjo (UMAR, 2015, str. 66). Ugotovitve UMAR-ja potrjujejo tudi podatki iz tabele 
6, ki prikazuje zaposlene glede na vrsto delovnega razmerja med letoma 2012 do 2014, in 
graf 6 s prikazom deleža zaposlitev za nedoločen čas, po starostnih skupinah, med letoma 
2012 in 2014.  
 
Tabela 6: Zaposleni glede na vrsto delovnega razmerja (v 1000) 






Skupaj 95 85 89 
15 – 24 let 14 11 11 
25 – 34 let 44 40 41 
35 – 44 let 21 18 19 
45 – 54 let 12 12 13 





Skupaj 641 628 621 
15 – 24 let 14 12 12 
25 – 34 let 157 149 138 
35 – 44 let 202 199 199 
45 – 54 let 207 205 205 
55 – 64 let 60 61 65 












Graf 6: Delež zaposlitev za nedoločen čas 


















Vir: SURS (2016) 
 
V raziskovanju prožnosti trga dela sem vključila tudi ostale obravnavane države. Tako se 
je Nemčija, v obdobju gospodarske krize, izkazala za zelo odporno. Odlikujeta jo močan 
proizvodni sektor in učinkovit trg dela (OECD, Economic surveys, Germany, 2014, str. 4). 
Nemčija se lahko pohvali z najvišjo stopnjo zaposljivosti in najnižjo brezposelnostjo med 
mladimi (The Economist, 2013). Nemčija je že med letoma 2002 do 2005 sprejela reforme 
trga dela, t.i. »Hartz reforme«4, in nadaljevala v reforme »Agenda 2010«, sprejete leta 
2010. Reforme so temeljile na nižanju socialnih transferjev, nižanju varstva zaposlitve 
zoper odpoved in sledile modelu prožne varnosti (Eichhorst, 2013, str. 6).  
 
Sedanji kazalniki nemškega trga dela kažejo, da je zaposlovanje žensk, mladih in starejših 
izredno visoko, minimalna plača je zakonsko določena, sindikati pa so si izborili višje 
plače, določene s kolektivnimi pogodbami. Stopnja brezposelnosti v državi se je iz 11,3 % 
v letu 2005 spustila na 5% v letu 2014, pri čemer je povprečje brezposelnosti v Evropski 
uniji 10,2 %. Stopnja zaposlenosti se je povečala iz 65 % v letu 2003, na 73,3 % v letu 
2013. Nemčija tako presega povprečje Evropske unije, ki znaša 64,1 % in tudi povprečje 
Združenih držav Amerike, ki znaša 67,4 % (Reisenbichler in Morgan, 2015, str. 65). 
Rezultat takšnega uspeha na nemškem trgu dela je potrebno pripisati vnosu prožnosti na 
trg dela in ob tem zagotavljanju varnosti zaposlitve. Kljub veliki zaposljivosti ostaja 
problem v Nemčiji velika razlika med bogatimi in revnimi in s tem tveganje za revščino. 
Med ranljivejše skupine spadajo zaposleni za določen čas, brezposelni ter nizko 
kvalificirani delavci (OECD, Economic surveys, Germany, 2014, str. 34). Danes je nemško 
gospodarstvo, kljub izzivom, ki ostajajo, paradni konj na območju Evropske unije, kljub 
temu, da je politika varstva zaposlitve na področju zaposlitve za nedoločen čas, med 
                                                 
4 Reforme poimenovane po Petru Hartzu, svetovalcu nemškega kanclerja, imajo kot glavni cilj 
aktivacijo iskalcev zaposlitve ter prožnejši trg dela, ki vključuje večjo liberalizacijo prožnih oblik 
zaposlitve (Eichhorst, 2012, str.10). 
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najstrožjimi. Razlika med pogodbo za določen čas in nedoločen čas, z vidika varstva 
zaposlitve, je več kot očitna, prehod iz pogodbe za določen čas na nedoločen čas pa je 
zaradi tega močno otežen. Delavci se zaradi tega pogosto gibljejo od statusa zaposlenega 
za določen čas do brezposelne osebe. Priporočilo s strani OECD  zato ostaja zmanjšati 
razliko med pogodbami za nedoločen čas in določen čas, z vidika varstva zaposlitve 
(OECD, Economic surveys, Germany, 2014, str. 27 - 28).  
 
Analiza trga dela v Franciji kaže na obetajoča se pogajanja med francoskimi socialnimi 
partnerji, združenjem delodajalcev in sindikati zaposlenih. Ti so dosegli premik v smeri 
prožne varnosti, in sicer sporazum, ki omogoča več pravic za delavce ter na določenih 
področjih večjo prožnost za delodajalce. Nov sporazum, sklenjen januarja 2013, je bil 
rezultat sklenjenih kompromisov med delavci in delodajalci, vendar ni zajemal področja 
prožnega odpuščanja z vidika delodajalca (Brezin in Rohsler, 2013). Organizacija OECD je 
v poročilu iz leta 2015 navedla, da je šibka točka Francije, ki zavira njeno opolnomočenje, 
ravno tog trg dela. Zakonodaja s področja varovanja zaposlitve, je v primerjavi z drugimi 
državami OECD, omejevalna, kar onemogoča zaposlovanje za nedoločen čas, slednje pa 
prispeva k segmentaciji trga dela in nizki mobilnosti delovne sile. Šibka točka francoskega 
trga dela je njegova dualnost, zato OECD predlaga ukrepe, ki bi pripomogli k 
zmanjševanju le-te. Ti bi poenostavili postopke pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi za 
nedoločen čas,  izboljšali delovanje delovnega sodišča in s tem tudi skrajšali postopke na 
sodišču ter povečali predvidljivost odločitve sodišč. Ukrepi bi doprinesli k pravni varnosti, 
tako delavcev kot delodajalcev, obenem pa bi se stroški odpuščanja zmanjšali, saj bi se 
število tožb na sodišču zmanjšalo. OECD je v poročilu tudi predlagal uvedbo odpravnin za 
pogodbo za določen čas, na enak način kot za nedoločen čas in to še vedno z namenom, 
da bi bila pogodba za nedoločen čas za delodajalca zanimivejša. Obenem še poudarja, da 
mora biti povečana prožnost pri odpuščanju delavcev povezana tudi z zagotavljanjem 
ekonomske varnosti delavcev v obdobju med iskanjem službe (OECD, Economic surveys, 
France, 2015, str. 24).     
 
Raziskave o prožnosti trga dela v Avstriji so pokazale, da je bil visok delež zaposlenosti 
dosežen brez večjega poseganja države, kljub dobro strukturiranemu socialnemu sistemu 
in strogi zakonodaji, ki ščiti delavca. Iskalci zaposlitve so vodeni s strani ciljno usmerjanih 
politik trga dela. Visoko razvit socialni sistem, ki nudi oporo aktivnim iskalcem zaposlitve, 
se je izkazal za sprejemljivo obliko prožnosti trga dela in je po potrebi lahko kombiniran 
tudi s konceptom prožnejšega odpuščanja delavcev (Eichhorst, 2013, str. 9). Po 
pričevanju OECD (Economic surveys, Austria, 2013, str. 84) spada Avstrija med tiste 
države Evropske unije, ki imajo najbolj prožno zakonodajo s področja varovanja 
zaposlitve. Kljub temu, da ostaja kvaliteta  življenja v Avstriji nadpovprečna v primerjavi z 
drugimi državami, pa je gospodarska kriza tudi tu pustila nekaj sledi, saj ekonomska 
situacija Avstrije kaže na povečano proizvodno vrzel, naraščajočo brezposelnost ter višjo 
inflacijo kot v drugih državah Evropske unije (OECD, Economic surveys, Austria, 2015, str. 
8). Močna mednarodna konkurenca je povzročila padec produktivnosti dela na področju 
storitev, plače delavcev pa so še vedno nižje, kot so bile pred nastopom krize, ki je najbolj 
prizadela nizko kvalificirane delavce. Pomanjkljivost v Avstriji je izrazita neenakost med 
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spoloma, z vidika zasedbe delovnih mest. Ženske pogosteje sklepajo pogodbe za 
zaposlitev za krajši delovni čas, ali za določen čas in sprejemajo delo preko agencij 
(OECD, Economic surveys, Austria, 2015, str. 23).  
 
 Za boljšo predstavo o razlikah med trgi dela obravnavanih držav prikazujem v grafični 
izvedbi, odstotek brezposelnosti med preučevanimi državami.  
 
Graf 7: Odstotek brezposelnosti med proučevanimi državami 















Vir: Eurostat (2016) 
 
Graf 7 prikazuje delež brezposelnosti med proučevanimi državami, iz katerega je razvidna 
situacija na trgu dela. Iz grafa je jasno razvidno, da je bil med letoma 2012 in 2014 
povprečni letni odstotek brezposelnosti najnižji v Avstriji in Nemčiji, z veliko razliko je 
sledila Slovenija. Povprečni letni odstotek brezposelnosti Francije je bil v letu 2014 višji od 
povprečja držav članic Evropske unije in je izmed preučevanih držav tudi ves čas najvišji. 
Iz grafa je tudi razvidno, da je bil v Sloveniji po sprejetju spremembe ZDR-1, v letu 2013, 
odstotek brezposelnosti v letu 2014 nižji, kot v letu poprej. V letu 2015 odstotek 
brezposelnosti za Slovenijo znaša 9,1 % in je nižji kot leto poprej, v Nemčiji 4,6 %, v 
Franciji 10,4 %, kar je za 0,1 odstotne točke več kot leto poprej, v Avstriji pa po 
pričevanju neuradnih virov znaša odstotek brezposelnosti 5,8%, kar je za 0,2 odstotne 
točke več, kot v letu 2014 (Statista, 2016).  
 
Po Mednarodni organizaciji dela (2011, str. 76) je nacionalna pravna ureditev držav članic 
Evropske unije ključnega pomena z vidika varstva pravic delavcev, povezanih z delovnim 
razmerjem in prožnostjo delodajalca pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Zato je bistvenega 
pomena vprašanje, ali obstaja povezava med brezposelnostjo in strogim varovanjem 
delovnih mest. Podatki o stopnji varstva delovnih mest za individualna odpuščanja znašajo 
za Nemčijo za leto 2013 2,53, v Franciji 2,60, v Avstriji 2,12. V Sloveniji znaša vrednost 
stopnje varstva delovnih mest za individualna odpuščanja, po sprejetju reforme delovne 
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zakonodaje, 1,99 (podatki na dan 01. 01. 2013, za Slovenijo 01. 01. 2014) in je pod 
povprečjem OECD, ki znaša 2,04 (OECD, 2016), kar kaže na prožnost pri odpuščanju5 
delavcev (OECD, 2016). Glede na zbrane podatke bi lahko povzela, da se Nemčija, kljub 
relativno visokemu varstvu delovnih mest zoper individualno odpoved, ne sooča s hudo 
brezposelnostjo, ravno nasprotno. Medtem pa ima Francija, z visokim varstvom delovnih 
mest zoper individualno odpoved, tudi visok delež brezposelnih oseb v državi. Avstrija, z 
nižjim varovanjem delovnih mest zoper individualno odpoved, vendar ne pod EU 
povprečjem, se sooča z relativno nizko stopnjo brezposelnosti. V Sloveniji se je stopnja 
brezposelnosti po sprejetju reforme znižala. Kljub temu, da imamo v danem trenutku 
nizko varovanje delovnih mest zoper individualno odpoved, ki je pod povprečjem EU, se 
soočamo z relativno visokim deležem brezposelnosti v primerjavi z Avstrijo in Nemčijo. 
Glede na raziskavo, ki jo je opravil Kohont med 858 člani Slovenske kadrovske zveze in se 
nanaša na učinke sprememb v regulaciji trga dela po uveljavitvi novele ZDR-1, je več kot 
polovica anketirancev v proučevanem obdobju odpovedala pogodbo o zaposlitvi. Večina 
jih meni, da je postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi po ZDR-1 enostavnejši. Zanimivo 
je tudi dejstvo, da večina anketirancev v letu 2014 ne namerava zaposlovati za nedoločen 
čas namesto za določen, kljub temu, da smo s prenovo delovne zakonodaje znižali stopnjo 
varstva delovnih mest na področju individualnih odpovedi z 2,39 na 1,99 (Kohont, 2014, 
str. 53 - 54). V Sloveniji so s sprejetjem novele ZDR-1 nekateri avtorji, kot na primer 
Šercer (2013, str. 1345), opozarjali na možnost, da vnos večje prožnosti na področju 
odpovedi delovnih razmerij ne bo prinesel bistvenih sprememb, ki bi ugodno vplivale na 
slovenski trg dela. Že pred sprejetjem ZDR- 1, ki je stopil v veljavo aprila 2013, so drugi 
slovenski strokovnjaki, kot na primer Kresal (Spremembe delovne zakonodaje so nujne, 
2012, str. 6), opozarjali na pretečo prekomerno prožnost pri odpuščanju. Po mnenju  37 
% anketiranih v Sloveniji novela ZDR-1, vpliva na večjo prožnost delodajalca pri 
odpuščanju (STA, 2012). Dr. Kresal (Novosti pri prenehanju pogodbe o zaposlitvi po ZDR-
1, 2013, str. 951) v analizi najpomembnejših sprememb v ureditvi prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi po noveli ZDR-1 kot eno izmed novosti izpostavlja tudi poenostavitev postopka 
in formalnih zahtev pri redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca. Novela 
ZDR-1 na različnih mestih uvaja možnost komuniciranja po elektronski pošti, tudi v 
primeru posredovanja opozorila delavcu pred odpovedjo iz krivdnega razloga. Kot pisno 
seznanitev z očitanimi kršitvami v postopku odpovedi iz krivdnega razloga, razloga 
nesposobnosti ali izredne odpovedi dopušča komunikacijo preko elektronske pošte 
(Kresal, Novosti pri prenehanju pogodbe o zaposlitvi po ZDR-1, 2013, str. 951; Kresal, Kaj 
prinaša novi zakon o delovnih razmerjih,  2013, str. 65). Zato je z vidika varstva pravic 
delavcev iz dela in zaposlovanja potrebno vzpostaviti učinkovitejšo inšpekcijo dela, ki bo 
preprečevala kršitve delavcev, sicer bo razkorak med zapisanim v zakonu in dejanskim 
izvajanjem v praksi na področju delovnih razmerij v Sloveniji še vedno velik (Kresal,  Kaj 
prinaša novi zakon o delovnih razmerjih, 2013, str. 74).  
 
                                                 
5 Merske vrednosti blizu 0 kažejo zelo nizko stopnjo zaščite delovnih mest, medtem ko rezultati 
navzgor do vrednosti kazalnika 5 ali 6 kažejo, da se delodajalci srečujejo z izjemnimi težavami pri 
odpuščanju delavcev (Janssen, 2013). 
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Na problem prožnosti pri odpovedi delovnega razmerja v Sloveniji s svojimi strokovnimi 
prispevki opozarjajo ter predstavljajo prednosti in slabosti nove delovne zakonodaje, 
poleg že omenjenih, številni avtorji:  
− Mihajlova Brojan, S. (2013, str. 235): Med spremembami, ki jih prinaša 
novela ZDR-1 izpostavlja tudi poenostavljena pravila vročanja. 
− Kresal B. (Najpomembnejše spremembe pri zaposlovanju delavcev po novi 
delovni zakonodaji, 2013, str. 243): Izpostavlja vprašanje, ali bo reforma 
trga dela zmanjšala razlike v položaju delavcev v t.i. prožnih oblikah 
zaposlitve in dela. 
− Kresal, B. (Novi zakon o delovnih razmerjih z grenkim priokusom, 2013, str. 
18-19): Opozarja, da  so pripravo zakona ves čas spremljale ostre zahteve 
po zniževanju pravic delavcev. Poudarja, da z zniževanjem stroškov dela na 
račun delavskih pravic slovenska družba ne bo visoko razvita družba, 
temveč le tržno blago, ki se ponuja na svetovnem trgu. Obenem svari pred 
večjimi zahtevami po prožnosti, saj v njih vidi grožnjo človekovim 
pravicam. Kresalova je že pred sprejetjem ZDR-1 opozarjala, da rezultati, ki 
jih je podala Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD), 
glede neprožnosti slovenskega trga dela, niso tako enotni, kot se jih skuša 
prikazati. Sama meni, da so delodajalci že po starem zakonu imeli možnost 
prožnega urejanja delovnih razmerij. Meni, da potrebujemo predvsem 
učinkovitejšo inšpekcijo dela, ki bo dejansko preprečevala kršitve pravic 
delavcev in zagotavljala spoštovanje delovne zakonodaje tudi v praksi.  
− Vodovnik, Z. (2013): Meni, da v zadnjem času reforme obravnavajo 
človeka le kot strošek, človeško delo pa kot blago, kar je v nasprotju z 
uveljavljenimi standardi, ki jih poudarja tudi Splošna deklaracija o pravicah 
človeka OZN in drugi mednarodni dokumenti mednarodnih organizacij. 
Poudarja pomen, da se v fazi snovanja sprememb in prilagajanja teh 
razmerij potrebam razvoja o njih široko razpravlja, saj je to jamstvo za 
stabilnost na področju dela, ki predstavlja trajno socialno dobrino.  
− Kresal B. (Spremembe delovne zakonodaje so nujne, 2012, str. 6): 
Poudarja, da novela zakona o delovnih razmerjih omogoča veliko prožnost 
pri urejanju delovnih razmerij zlasti za delodajalce, hkrati pa mnoge 
delavce pušča v zelo negotovem in nezavarovanem položaju.   
− Kresal Šoltes, K. (Ali je slovenska delovna zakonodaja res nefleksibilna,  
2012, str. 1508): Že pred sprejetjem novele ZDR-1 je opozarjala na 
indekse varstva zaposlitve, ki jih merijo OECD in Svetovna banka, saj 
slednji merijo le koristi, ki jih ima podjetje zaradi nižjih stroškov dela. Oceni 
so sledila tudi vladna izhodišča za reformo trga dela, ki meni, da je 
slovenska delovna zakonodaja pred letom 2013 preveč toga, stroški dela 
pa previsoki. Kresal Šoltesova je mnenja, da vrednosti indeksov OECD ne 
morejo biti relevanten podatek o neprožnosti zakonodaje, brez kompleksne 
pravne interpretacije pravnih institutov (str. 1509). Visok indeks EPL bi po 
mnenju Kresal Šoltesove moral biti kazatelj visoko razvite delovne 
zakonodaje. Indeksi OECD merijo ter ocenjujejo samo vidik prožnosti, ne 
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pa tudi vidika zagotavljanja varnosti ter ohranjanja in razvijanja 
zaposljivosti delavcev (str.  1510). 
− Šercer, M. (Vročanje po ZDR-1, 2014, str. 6): Poudarja možnost vročanja 
po elektronski poti, na elektronski naslov delavca, pri čemer ugotavlja, da 
je bil zakonodajalec previden, saj je postavil pogoj, da delodajalec ne le 
zagotavlja elektronski naslov temveč tudi nalaga obveznost njegove 
uporabe za delo. 
− Cazes, S in Nesporova, A. (2003, str. 105): Zagovarjata mnenje, da visok 
indeks EPL zagotavlja boljšo zaščito občutljivejših kategorij delavcev, ki se 
soočajo z odpuščanjem. Ravno zato bi moral biti cilj vsake razvite države 
visok indeks EPL.  
 
Po proučitvi literature ugotavljam, da posamezni slovenski avtorji povzemajo spremembe, 
ki jih je prinesla novela ZDR-1 različno, bodisi kot pomanjkljivosti ali prednosti. 
Organizacija OECD podaja podatke o stopnji zaščite delovnih mest po sprejetju novele 
ZDR-1, ki so na voljo na dan 01. 01. 2014 (zgolj za Slovenijo), kjer gre za zelo kratko 
preučevano obdobje, a so že vidne nekatere spremembe (varstvo zoper individualno 
odpoved je 1,99 po spremembi, prej pa 2,39). Primerjava prožnosti delodajalca pri 
odpovedi pogodbe o delovnem razmerju in posledično varstva pravic delavcev med 
proučevanimi državami (Nemčija, Avstrija, Francija in Slovenija) je pomembna z vidika 
doseganja ravnovesja med delavci in delodajalci, kot posledice večje prožnosti trga dela in 
posledično delodajalca pri odpuščanju delavcev. 
3.2. POJEM, POMEN IN VLOGA PROŽNOSTI TRGA DELA 
Prožnost trga dela igra v obdobju velike globalizacije pomembno vlogo, z vidika 
sposobnosti prilagajanja različnim spremembam. Prožni trgi dela lahko lažje tekmujejo s 
svetovno konkurenco ter se uspešnejše prilagajajo povpraševanju in ponudbi po dobrinah, 
kot togi trgi. Rodgers (2007, str. 3) je mnenja, da je do potrebe po prožnih trgih dela 
privedla ravno globalizacija, saj so prilagodljivi trgi dela bolj učinkoviti pri sledenju 
spremembam v svetovnemu gospodarstvu, kot visoko regulirani trgi dela. Še več, v 
prožnih trgih dela, kjer se plače in pogoji dela hitreje prilagajajo trenutnim potrebam, je 
tudi redna zaposlitev lažje dosežena. Prožen trg dela ima številne prednosti in slabosti. 
Pettinger (2015) meni, da so slabosti predvsem:  
− zaposlenim za določen čas in krajši delovni čas ni omogočeno dodatno 
izobraževanje na delovnem mestu, ravno zaradi takšne oblike zaposlitve. Na ta 
način ostanejo podhranjeni z znanjem; 
− ne nudi varnosti zaposlitve, s tem pa se poveča negotovost glede prihodnosti in s 
tem stres; 
− povečuje razlike med pravicami tistih, ki so zaposleni za nedoločen čas ter tistimi, 
ki so zaposleni za nedoločen čas; 
− pojavijo se višji stroški za zaposlene, ki so si primorani poiskati nova delovna 




Po drugi strani pa, po mnenju Pettingerja (2015), prožen trg dela omogoča:  
− podjetjem večjo konkurenčnost in učinkovitost, predvsem z nizkimi stroški, ter 
lažje prilagajanje spremenljivim dejavnikom, ki so v času globalizacije neprestani; 
− s povečanjem delovne produktivnosti se poveča tudi proizvodnja in izvoz dobrin, 
obenem pa se zniža raven brezposelnosti in inflacije;  
− prožne oblike dela nudijo posameznikom večjo možnost izbire; 
− spodbuja multinacionalke k aktivnim naložbam, ki jih privlačijo prožni trgi dela;   
− države z neprožnimi trgi dela, kot sta Španija in Francija, so se spopadale z večjo 
strukturno brezposelnostjo.  
 
Pojem prožnega trga dela ima v literaturi različne definicije. Klau in Mittelstadt (1986, str. 
10) gledata na prožnost iz štirih vidikov, in sicer kot prožnost realnih stroškov dela na 
narodnogospodarski ravni, prožnost relativnih stroškov dela med poklici in podjetji, 
mobilnost delovne sile ter prožnost delovnega časa. Pettinger (2015) gleda na prožnost 
trga dela z delodajalčevega vidika, saj meni, da slednja prinaša lažje zaposlovanje ter 
odpuščanje delavcev. Bolj kot je trg dela prožen, manj ga zakonodaja posamezne države 
omejuje. Medtem pa Rubery in Grimshaw (2003, str. 138) gledata na prožnost trga dela 
kot na zmožnost prilagajanja le-tega spremembam. Opredelitve pojma prožnosti trga dela 
se od avtorja do avtorja razlikujejo, največkrat zaradi pripisovanja različnega pomena 
posameznim elementom prožnosti. Prožnost trga dela lahko opredelimo na dveh ravneh, 
na ravni podjetja – notranja prožnost ter na ravni narodnega gospodarstva – zunanja 
prožnost (Kajzer, 2005, str. 12). Pod pojmom notranje prožnosti, torej na ravni podjetja, 
razumemo (Kajzer, 2005, str. 12 in Dolenc et al, 2012 , str. 77):  
− zunanjo numerično prožnost: pri tem gre za prilagajanje števila zaposlenih glede 
na spremembe na trgu dela ter uporabo atipičnih oblik zaposlitev; 
− notranjo numerično prožnost: razumemo jo kot prožnost delovnega časa; 
− funkcijsko prožnost: zmožnost podjetij razporejati zaposlene na različna delovna 
mesta; 
− prožnost stroškov dela: gre za nagrajevanje dela  za dosežen rezultat ter 
− proceduralno prožnost: razumemo jo kot prožnost postopkov pogajanj in 
dogovarjanj prej omenjenih oblik prožnosti znotraj podjetja.  
Pod pojmom zunanje prožnosti, torej na nivoju narodnega gospodarstva, razumemo 
(Kajzer, 2005, str. 13) :  
− zunanjo numerično prožnost: na ravni narodnega gospodarstva gre za sposobnost 
prilagajanja zaposlenosti glede na spremembe na trgu dela;  
− notranjo numerično prožnost: opravljene delovne ure;  
− prožnost stroškov dela: na višji ravni govorimo o prilagajanju ravni realnih plač, 
spremembam v zaposlenosti, brezposelnosti in produktivnosti;  
− mobilnost delovne sile ter spremembe v njenem obsegu.  
 
Togi trgi dela se od prožnih razlikujejo po strogi zakonodaji na področju varstva 
zaposlitve, po zakonsko urejenih standardih dela, radodarnih in visokih nadomestilih za 
brezposelnost, visoki stopnji sindikalizma in odsotnosti pogajanj med sindikati in 
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delodajalci. Prožni trgi dela pa so ocenjeni z vidika varovanja zaposlitve, standardov dela 
ter politike trga dela (Nickell, 1997). Prožnost trga dela je največkrat povezana z ureditvijo 
trga dela in institucijami trga dela. To se navezuje na varovanje zaposlitve, ki se izraža z 
indeksom varovanja zaposlitve (Employment protection legislation index) (Kajzer, 2005, 
str. 13). Bolj kot je trg dela prožen, bolj se je sposoben odzivati različnim spremembam, ki 
ga pretresajo, ter je tako bolj učinkovit z vidika svetovne konkurence. Prožen trg dela 
prinese atipične oblike zaposlitve, saj te omogočajo spremembe v obsegu delovne sile. 
Posledično privedejo k segmentaciji trga dela, ki se kaže v majhnem deležu zaposlitev za 
nedoločen čas, ki iz vidika delojemalca predstavlja varnost zaposlitve. Prožnost trga dela 
pomeni tudi, da zaposleni nimajo kontrolo nad svojim zaposlovanjem, to pa vpliva na 
občutek varnosti. Centralni element prožnosti je prilagodljivost in varnost obenem 
(Rodgers, 2007, str.2), to pa potrebujeta tako delavec kot delodajalec. Rodgers (2007, 
str. 3) je mnenja, da se prožnost trga dela, ki zmanjšuje varnost zaposlitve, kaže v 
nezmožnosti institucij na trgu dela ustvarjati zaposlitve. Številne študije dokazujejo, da se 
slednja kaže tudi z naslednjimi kazalniki (Rubery in Grimshaw, 2003, str. 138):  
1. Delodajalčeva svoboda zaposlovanja in odpuščanja omogoča hitro prilagajanje 
spremembam na proizvodnih trgih, tehnologijah in prestrukturiranje podjetij. V 
državah, kjer vlada strogo varstvo zaposlitve, delodajalci težko posežejo po 
zaposlovanju za nedoločen čas, saj bi se v primeru nepredvidenih ekonomskih 
sprememb na trgu soočali z visokimi stroški odpovedi delovnega razmerja. Po 
drugi strani pa šibko varovanje zaposlitve privede do enostavnih odpuščanj, 
posledično pa do povišanja brezposelnosti, izgube izkušenih delavcev ter 
pripomore k nizki morali in motivaciji zaposlenih.   
2. Ponovna zaposlitev delavca kaže na zmožnost delodajalca, da z lahkoto prilagodi 
ponudbo dela novim pogojem na trgu dela, delavec pa je pripravljen nove delovne 
pogoje sprejeti in po potrebi znižati svoja pričakovanja. To ima za posledico porast 
atipičnih oblik zaposlitve, ki vodijo v brezposelnost.    
3. Prožnost delovnega časa, tako z vidika delodajalca kot delavca omogoča 
delodajalcu učinkovito odzivanje na nihanja v povpraševanju po izdelkih, delavcu 
pa razporejanje časa med službo in privatnim življenjem. Problem pri tem se 
pojavi, ko pride do kolizije interesov obeh strani.  
4. Delodajalčeva svoboda pri oblikovanju pogodbe o zaposlitvi oziroma prožnost 
sklepanja pogodbe omogoča delodajalcu sklepanje delovnega razmerja z osebo, ki 
je samozaposlena, na podlagi atipičnih ali klasičnih pogodb. Z delodajalčevega  
vidika pomeni prožno sklepanje pogodbe hitro prilagajanje negotovim proizvodnim 
trgom in spreminjajočemu povpraševanju po delovni sili. V okviru prožnega 
sklepanja pogodbe delodajalec poseže tudi po znižanju plač in vlaganj v človeški 
kapital, kar kaže na kadre s slabšim znanjem, visoko ravnijo zaposlitvene 
negotovosti, nizko motivacijo in moralo zaposlenih.  
5. Prožno oblikovanje plač omogoča delodajalcu uspešno prilagajanje potrebam 
podjetja, kot slabost pa se kaže pri pridobivanju novih kadrov, saj so plače 
usklajene s proizvodnim trgom.  
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Prožen trg dela igra poglavitno vlogo pri razvoju dinamičnih trgov dela, s tem vpliva na 
učinkovitejše ustvarjanje delovnih mest. Raziskave OECD so pokazale, da varovanje 
zaposlitve ne pomeni nujno tudi višjo brezposelnost, kaže pa na povezanost z nižjim 
deležem zaposlenosti, to pa prizadene predvsem mlade in ženske na trgu dela (Rodgers, 
2007, str. 3). S tega vidika je bistveno pogledati, kako vpliva pri tem varovanje zaposlitve 
na prožen trg dela. Med razlogi za ureditev varovanja zaposlitve najdemo socialno varnost 
za delojemalca, kontinuirano vlaganje v človeški kapital, povečano produktivnost in 
kontinuirano profesionalno rast zaposlenega na delovnem mestu. Strogo varovanje 
zaposlitve prinaša tudi negativne posledice, kot so zmanjšana sposobnost prilagajanja 
podjetij globalnim spremembam na trgu dela in previdnost delodajalcev pri sklepanju 
zaposlitev za nedoločen čas, posledično pa manj ustvarjenih novih delovnih mest (Kajzer, 
2007, str. 19). Strogo varovanje zaposlitve je povezano s stroški, ki bi morebiti nastali ob 
odpovedi delovnega razmerja za nedoločen čas, zato se delodajalci temu izognejo tako, 
da posegajo po atipičnih pogodbah. Cazes in Nesporova (2003, str. 107) navajata, da 
stroški varovanja zaposlitve prispevajo k večji segmentaciji trga dela, neenakosti in 
družbeni izključenosti. Za zgled vzemimo Dansko, ki je vsekakor primer države, ki uspešno 
krmari med varnostjo zaposlenih in učinkovitim trgom dela. Danski model prožne varnosti 
zajema nizko varstvo zaposlitve v kombinaciji z učinkovitim varstvom plače ter visoko 
razvito politiko trga dela. Kljub temu pa kopiranje takšnega modela v ostale države ne 
nujno prinese enakih rezultatov, temveč je potrebno model interpretirati v skladu z 
narodno zakonodajo, kulturnimi in moralnimi vrednotami, populacijo države ter ostalimi 
pomembnimi okoliščinami. Pomembno je poiskati pravilno ravnotežje med varstvom 
zaposlenih, socialnim varstvom ter zaščito plač (Rodgers, str. 7, 2007).  
3.3. VPLIV PRAVNE UREDITVE NA PROŽNOST TRGA DELA 
Zakonodaja s področja delovnih razmerij odločilno vpliva na delovno razmerje med 
delodajalci, vključujoč njihova podjetja, in zaposlenimi, ki delujejo v okviru teh podjetij 
(Vodovnik in Korpič – Horvat, str. 79, 2015), s tem vpliva tudi na obnašanje dejavnikov na 
trgu dela. V javnem interesu je, da je področje zaposlovanja urejeno z zakonskimi in 
podrejenimi predpisi, saj naj bi sodobne pravne ureditve trga dela in zaposlovanja 
zagotavljale visoko stopnjo možnosti zaposlitve. Možnost zaposlitve pa je, ob nenehnih 
spremembah, ki pretresajo trg dela, omejena, zato sodobne zakonodaje predvidevajo 
pojav brezposelnosti in sprejemajo ukrepe, ki naj bi učinkovito nevtralizirale ta negativni 
družbeni pojav (Vodovnik, 2015, str. 421). Vpliv pravne ureditve na prožnost trga dela in 
zaposlovanje se vsekakor začne že v samem vrhu, in sicer z evropsko zakonodajo. Države 
članice Evropske unije so odgovorne za varstvo človekovih pravic in svoboščin, v okviru 
tega pa Evropsko sodišče za človekove pravice ter Evropski odbor za socialne pravice, ki 
nadzorujeta izvajanje pravic, definiranih v Evropski socialni listini (Vodovnik in Korpič – 
Horvat, str. 79, 2015). Z vidika nadzorovanja človekovih pravic na področju delovnega 
prava delujejo omejitve, ki dodatno vplivajo na prožnost trga dela. Tudi Ustava Republike 
Slovenije pozna širok nabor določb, ki predstavljajo temelje delovnemu pravu, ga 
sooblikujejo in tako vplivajo na prožnost trga dela v Sloveniji. Ustava v 1. členu določa 
demokratični značaj vseh pomembnih družbenih razmerij, kar vodi v soodločanje 
43 
udeležencev zaposlitvenih razmerij pri urejanju trga dela, zaposlovanja in varstva pred 
brezposelnostjo. Ustava v drugem členu določa pravno urejanje razmerij na dotičnem 
področju ter zahteva spoštovanje in jamstvo za uresničevanje te ureditve. Medtem ko 
Ustava RS v načelu socialne države (2. člen) zahteva, da se na področju socialne varnosti 
nudi ekonomsko in socialno varstvo brezposelnim osebam (Vodovnik, 2015, str. 421). 
Področje trga dela in zaposlovanja urejajo tudi zakoni, s tem pa država še podrobneje 
posega na to področje. Prevelika regulacija trga dela s strani zakonodaje je sinonim za tog 
trg dela (Cazes in Nesporova, 2003, str. 113). Toga ureditev delovnih razmerij predstavlja 
za delodajalca oviro na poti do uspešnega podjetja, saj se težje odziva na ekonomske 
spremembe, sooča pa se tudi z velikimi stroški, ki nastanejo ob odpuščanju zaposlenih. V 
takšnih nepredvidljivih situacijah je potrebno poiskati hiter in učinkovit način, kako v času 
pomanjkanja dela čim lažje in čim hitreje zmanjšati število zaposlenih (Knez, Penko – 
Natlačen, Tasič in Fink Ružič, 2013, str. 51). Kazalec uspešnosti nekega podjetja je v prvi 
vrsti dobiček le-tega in je determiniran tudi s strani institucionalnih in okoljskih dejavnikov 
(Laporšek in Stubelj, 2012, str. 251).  
 
Trg dela je reguliran s strani delovne zakonodaje, kamor sodi tudi Zakon o urejanju trga 
dela (Ur. list RS, št. 80/2010; ZUTD), ki ureja glavne pravice in obveznosti udeležencev 
zaposlovanja ter določa vlogo države na trgu dela (Vodovnik, 2015, str. 427). Cazes in 
Nesporova (2001, str. 113) menita, da lahko ustvarimo prožnejši trg dela z oslabitvijo 
institutov, ki trg dela regulirajo. Po drugi strani pa je regulacija trga dela potrebna z vidika 
zaposljivosti in zavarovanja plač delavcev. Instituti, ki trg dela regulirajo so od države do 
države različni, najpogostejši pa so (Cazes in Nesporova, 2003, str. 115):  
− sistem zavarovanja za primer brezposelnosti,  
− aktivne politike trga dela,  
− indikator moči sindikatov,  
− davčna obremenitev,  
− zakonodaja s področja varstva zaposlitve.  
 
Prvi izmed institutov, ki vpliva na regulacijo trga dela, je Sistem zavarovanja za primer 
brezposelnosti. Teorija kaže, da radodarna nadomestila za primer brezposelnosti vplivajo 
na učinke na trgu dela na dva načina, in sicer odvračajo brezposelne od iskanja dela in 
zmanjšujejo skrb pred brezposelnostjo, ki se kaže kot pritisk zaposlenih na povišanje plač. 
Dolgoročno prejemanje nadomestil za brezposelnost ustvarja dolgoročno brezposelnost. 
Po drugi strani pa manj radodarna nadomestila za brezposelnost sama po sebi ne vplivajo 
na zmanjšanje brezposelnosti, saj je ta odvisna od več dejavnikov, aktivna politika 
zaposlovanja pa vsekakor olajša prehod iz brezposelnosti na zaposlenost. (Cazes in 
Nesporova, 2003, str. 115).   
 
Širok nabor politik zaposlovanja na trgu dela v neki državi je predvsem odvisen od tega, 
koliko bo neka država vložila v to. Najpogostejše aktivne politike trga dela so 
posredovanje zaposlitve in svetovanje, poklicno usmerjanje, usposabljanje za trg dela,  
zaposlitvene subvencije, neposredno ustvarjanje delovnih mest, spodbude podjetjem, 
ukrepi usmerjeni na mlade ter ranljivejše skupine (Cazes in Nesporova, 2003, str. 118).  
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Moč sindikalnih združenj igra pomembno vlogo pri učinkovitosti trga dela, saj vpliva na 
prožnost plač, še posebej z vidika nenehnih ekonomskih spremenljivk na trgu. Sindikati 
uveljavljajo svojo moč pri pogajanjih o plačah, s tem pa vplivajo na strukturo plač ter 
stroške na trgu dela. Njihova pogajalska moč je v veliki meri odvisna od sposobnosti 
sodelovanja z delodajalci. Sodelovanje je pomembno z vidika doseganja ciljev sindikatov 
na makroekonomski ravni, v smislu doseganja višje ravni plač. Sindikati si lahko postavijo 
tudi zaposlitvene cilje in v pogajanjih sprejmejo mirovanje rasti plač, posledično vplivajo 
na dodatno ustvarjanje novih delovnih mest. Pokazatelji, ki kažejo na moč sindikatov, so 
trije, in sicer odstotek zaposlenih vključenih v sindikalna združenja, odstotek zaposlenih 
vključenih v kolektivna pogajanja in stopnja sodelovanja med sindikati ter delodajalci 
(Cazes in Nesporova, 2003, str. 119).  
 
Ko govorimo o davčni obremenitvi na trgu dela, mislimo predvsem na davek na osebni 
dohodek, ki ga plača delojemalec, prispevke za socialno varnost, katere plačata obe 
strani, tako delojemalec kot delodajalec, davek na prihodke in davke na potrošnjo. Trend  
na območju Evropske unije kaže, da obdavčitev dela z davki vse bolj upada, saj so 
empirične analize pokazale, da države z višjimi davčnimi odtegljaji zaznavajo višjo stopnjo 
brezposelnosti ter nižjo stopnjo zaposlenosti, kar se odraža na nižji produktivnosti in 
slabšem konkuriranju na svetovnem trgu (Dolenc et al, 2012, str. VII). Cazes in 
Nesporova (2003, str. 132) sta v svoji raziskavi ugotovili, da davki na izplačane plače 
povečujejo stopnjo brezposelnosti, še posebej dolgoročno brezposelnost in brezposelnost 
mladih.  
  
Zakonodaja s področja varovanja zaposlitve je le eden izmed institutov širokega izbora 
politik za reguliranje trga dela, za našo nalogo pa najpomembnejši, zato mu bomo s tega 
vidika namenili širšo obravnavo. Zakonodaja, ki ureja varovanje zaposlitve, je sinonim za 
tog trg dela. O negativnih vplivih, ki jih ima slednja na učinkovitost podjetij, posledično pa 
na trg dela, govori več avtorjev. Tako na primer, Autor, Kerr in Kugler (2005) menijo, da 
varstvo zoper odpoved delovnega razmerja vodi v višje stroške prilagajanja podjetij, 
obenem pa slednje pomembno vpliva na ekonomsko učinkovitost. Po drugi strani pa so  
povečani stroški prilagajanja podjetij spodbudili investiranje v kapital ter znanje. Po 
mnenju istih avtorjev te spremembe vodijo v povečanje produktivnosti dela, čeprav 
pozitivnega učinka na skupno faktorsko produktivnost ni zaznati. Cingano, Leonardi, 
Messina in Pica (2009) so ugotavljali povprečni učinek, ki ga ima varstvo zaposlitve na 
investicije, kapital ter delovno produktivnost in ugotovili, da varstvo zaposlitve znižuje vse 
dejavnike, predvsem na ravni visoko produktivnih sektorjev. Direktno učinkuje na tokove 
zaposlovanja, indirektno pa na akumulacijo kapitala in investicije. Stroga zakonodaja na 
področju varovanja zaposlitve pozitivno prispeva k delovnemu razmerju za daljši delovni 
čas in na delovne dogovore. Podjetja in delavci raje investirajo v takšna podjetja ter 
človeški kapital, pri čemer lahko pričakujemo pozitivne učinke na produktivnost (Laporšek 
in Stubelj, 2013, str. 227). Zakonodaja s področja varovanja zaposlitve vsekakor vpliva na 
delodajalca in njegovo podjetje, varuje ogrožene skupine delavcev, ki bi se, ob odsotnosti 
varstva zaposlitve, prej soočali z izgubo zaposlitve in težje pridobili novo zaposlitev. Cazes 
in Nesporova (2003, str. 86) zato menita, naj se delodajalci v okolju, kjer vlada strogo 
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varovanje zaposlitve, usmerijo v izboljšanje funkcionalne prožnosti zaposlenih, tako da 
izboljšajo politike upravljanja s človeškimi viri, z motivacijo zaposlenih v okviru 
prestrukturiranja podjetij, s tehnološko nadgradnjo, z boljšo strategijo trženja in 
podobnimi rešitvami. OECD meni (2004, str. 76), da varstvo zaposlitve pripomore k 
zmanjšanju nihanja zaposlitev, istočasno pa spodbuja stabilnost zaposlitve na eni strani, 
na drugi pa povečuje brezposelnost. Ugotovitve so pokazale, da varstvo zaposlitve 
omejuje ustvarjanje novih delovnih mest, medtem ko ima majhen vpliv na ukinjanje 
delovnih mest. Zaradi teh ugotovitev je Evropska unija, da bi povečala učinkovitost na 
trgu, vnesla novo strategijo. Strategija t.i. prožne varnosti, ki je navdušila države 
Evropske unije, je imela za cilj kombinirati varnost zaposlitve in plače s prožnostjo na trgih 
dela, v delovnih organizacijah ter v delovnih razmerjih (Bekker in Wilthagen, 2008, str. 
68). Strategija se osredotoča na ukrepe, ki nudijo zadostno prožnost na trgu dela, 
istočasno pa zadostno varnost, ne glede na to, ali je to tudi cilj delodajalca oziroma 
delojemalca. Toda vprašanje je, kakšen kompromis naj skleneta obe strani, delodajalci in 
delojemalci. Evropska komisija je tako leta 2007 oblikovala politike, ki naj bi jim sledile 
države članice, da bi zagotovile učinkovit evropski trg. V ospredju so bili naslednji predlogi 
(Evropska komisija, 2007):  
− prožni in zanesljivi pogodbeni dogovori, tako z vidika delodajalca kot delavca, 
podprti s strani sodobnega delovnega prava in delovnimi organizacijami;  
− celovita strategija vseživljenjskega učenja, ki omogoča uspešno soočenje s hitro 
razvijajočimi tehnologijami in inovacijami, z namenom vzdrževati produktivnost in 
konkurenčnost podjetij ter dolgoročno zaposljivost delavcev;  
− učinkovita aktivna politika zaposlovanja, ki usmerja in svetuje iskalcem zaposlitve 
ter pomaga, da se spopadejo s hitrimi spremembami; 
−  modernizacija sistemov socialne varnosti, ki nudi varnost med iskanjem 
zaposlitve, istočasno pa ne vleče iskalcev zaposlitve iz trga dela.   
 
Evropska komisija (2007) je pri tem poudarila, da mora vsaka država članica poiskati 
lasten pristop k implementiranju teh politik, saj se države članice med seboj kulturno, 
gospodarsko ter vrednostno razlikujejo.  
 
O vplivu pravne ureditve na prožnost trga dela si avtorji niso enotni. Nekateri menijo, da 
je skrb zaradi stroge delovne zakonodaje odveč, drugi pa nanjo opozarjajo kot na perečo 
nevarnost za trg dela. Laporšek in Stubelj (2012)menita, da stroga zakonodaja s področja 
varovanja zaposlitve vpliva na:   
− realokacijo resursov ter tako na možne investicije,  
− regulacijo trga dela, s tem pa na delodajalčeve stroške za prilagajanje ravni 
zaposlitve,  
− povečanje stroškov podjetja z vidika odpovedi delovnega razmerja, posledica tega 
je sprememba v povpraševanju po delavcih,  
− zmožnost delodajalca odpustiti neproduktivne delavce in jih zamenjati s 
produktivnimi,  
− nižanje plač, da delodajalci zmanjšajo stroške podjetja,   
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− zamenjavo človeške delovne sile za visoke tehnologije ali pa zaposlitev 
produktivnejših delavcev,  
− prerazporeditev delavcev, kar ima zanje negativne učinke.  
 
Posledice vpliva visokega varovanja zaposlitve na trg dela so višji stroški za delodajalce, v 
kolikor je potreba po prilagoditvi delovne sile in njene sestave. Potrebo po prilagoditvi 
delovne sile določa povpraševanje po produktih in storitvah podjetij, sestava le-te pa se 
spreminja glede na delavčeve kompetence ter znanja. Stroški, ki nastanejo ob prilagoditvi 
podjetja trgu, lahko povzročijo tudi zaposlenost, brezposelnost, strukturne spremembe v 
podjetju, produktivnost in rast. Stroški odpovedi zmanjšajo nagnjenost delodajalca k 
odpovedi delovnega razmerja, zmanjšajo pa tudi težnjo k novim zaposlitvam (Skedinger, 
2010, str. 57). Večina podjetij že vnaprej predvideva, kakšni bodo stroški odpuščanja, 
zato se težje odloča za zaposlitve (OECD, 2004, str. 60). Prisotnost stroge zakonodaje s 
področja varstva zaposlitve ima tako lahko negativne posledice na zaposlovanje, saj skozi 
naraščanje stroškov dela pripomore k večji pogajalski moči zaposlenih za nedoločen čas, 
to pa povečuje pojav atipičnih zaposlitev. Posledice so povečanje plač ter okrnjen trg dela. 
Obenem pa tudi kaže na zmanjšanje možnosti zaposlitve za mlade ženske, saj delodajalec 
meni, da bodo prej iskale ravnotežje med delom in družino kot moški. Za nizko 
kvalificirane delavce pomeni zakonodaja s področja varstva zaposlitve pozitivno noto, saj 
jih spremembe na ekonomskem trgu prej prizadenejo, kar se kaže kot potreba po nižanju 
tovrstne delovne sile. Zaradi varstva zaposlitve delodajalec nizko kvalificirane delavce s 
pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, kljub takšnim potrebam, ne more odpustiti v 
obdobju šibke ekonomske rasti. Z vidika zaposlovanja pa se na področju nizko 
kvalificiranih delavcev pogosteje uporabljajo zaposlitve za določen čas (OECD, 2004, str. 
85). Ustvariti prožne trge dela je vsekakor strategija OECD, ki predvsem navdušuje 
delodajalce, bolj kot delavce. Raziskave Svetovne banke so pokazale, da od 34% do 38% 
podjetij meni, da zakonodaja s področja varovanja zaposlitve predstavlja od zmerno do 
večjo oviro za njihov uspešen razvoj (Rodgers, 2007, str. 1). Pa vendar je z vidika 
varovanja pravic delavcev ravnovesje med prožnostjo trga dela ter varovanjem delavcev 
pred odpovedjo nujno potrebno za razvit vrednostni sistem. Prožna varnost tako 
predstavlja orožje, ki bi pozitivno učinkovalo na konkurenčnost, povečalo kvaliteto in 
produktivnost pri delu ter olajšalo delodajalcem in delavcem prilagajanje spremenljivim 
ekonomskim dejavnikom. Zakonodaja s področja varovanja zaposlitve, vpliva na trg dela, 
bodisi pozitivno ali negativno. Vplivi se poznajo na stroških dela, zaposlenosti in 
produktivnosti. Vendar je potrebno sliko gledati celovito, saj vpliv teh učinkov varira glede 
na velikost podjetja, aktivnost, ki jo podjetje izvaja, ter glede na pogoje, ki jih ima na 
danem trgu. Zakonodaja s področja varovanja zaposlitve vsekakor vpliva na odločitve 
delodajalca, s tem pa na podjetje z vidika odpuščanja in zaposlovanja ter na njegove 
investicije. To vpliva tudi na prožnost trga dela in stopnjo dobička v gospodarstvu (Dolenc 
in Laporšek, 2013, str. 226).   
   
V Sloveniji je več prožnosti pri sklepanju in prenehanju delovnih razmerij prinesel Zakon o 
delovnih razmerjih, ki je leta 2013 doživel reformo. Nekateri delodajalci so zakon 
pozdravili, reformo pa razumejo kot dodano vrednost za vse socialne partnerje in upajo 
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na nadaljevanje reforme v tej smeri (A. Č., 2013). Medtem pa Kresalova v svojih delih 
opozarja na pretirano težnjo po zniževanju pravic delavcev, saj meni, da na ta način 
izgubljamo pomen visoko razvite družbe in se v svetu predstavljamo le kot tržno blago. 
Predhodno veljaven ZDR je že zajemal nekatera orodja za zagotavljanje prožnosti 
delodajalcem. Tako je, na področju notranje prožnosti, določal kraj opravljanja dela na 
široko, določal zaposlitev za vrsto del, možnost prožne razporeditve delovnega časa, 
možnost večizmenskega dela, prožne oblike sklepanja pogodb, možnost odrediti 
opravljanje drugega dela. Novela ZDR-1 je dodala k notranji prožnosti pomemben 
element, in sicer je v 138. členu predvidela možnost napotitve na čakanje na delo v 
primeru začasne nezmožnosti zagotavljanja dela iz poslovnega razloga. Novela ZDR-1 pa 
je prinesla tudi povečanje zunanje prožnosti, s tem pa skrajšanje odpovednih rokov, 
omejitev agencijskega dela in spremembo pogodbe za določen čas. Po predhodnem 
zakonu je že v 94. členu (po novem v 96. členu) veljalo, da je možno izplačati 
nadomestilo z namenom skrajšanja odpovednega roka (Knez, Penko – Natlačen, Tasič in 
Fink Ružič, 2013, str. 52).   
 
V tem poglavju sem na podlagi lastnih raziskav predstavila ugotovitve do kakšne mere so 
trgi preučevanih držav prožni. Poudarek je bil na trgu dela v Sloveniji, zaradi najnovejših 
sprememb, katerim je bil naš trg dela podvržen. Raziskava o stanju prožnosti na trgu 
dela, definicija prožnosti trga dela in njena vsebina so pomemben vidik raziskovanja 
prožne varnosti zaposlitve. Pogled na stanje, ki vlada na trgu dela v obravnavanih 
državah, vzporedno pa razumevanje pojava in vpliva, ki ga ima nanj pravna ureditev, nam 
poda celostno podobo učinkovitosti pravne ureditve s področja delovnih razmerij. Na 
podlagi teh identifikacij bom podala predloge izboljšav slovenske delovne zakonodaje.    
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4 UGOTAVLJANJE STOPNJE PROŽNOSTI PREDPISOV IN 
VARNOSTI ZAPOSLENIH 
4.1. NESTANOVITNOST NA TRGU DELA IN TVEGANJA DELAVCEV 
Oseba, ki se zaposli, se obenem vključi v delovni proces. Ta prinaša pravice, ugodnosti, 
bonitete, obveznosti, odgovornosti in tveganja. Zaposleni so odvisni od uspešnosti 
podjetja. Neuspeh pa lahko vodi v odpuščanja, kar ogroža trajnost zaposlitve. Trg dela je 
nestanoviten, saj se podjetja ob spremembah povpraševanja izdelkov in storitev 
prilagajajo tudi z odpuščanji, to pa predstavlja za zaposlene tveganje (Vodovnik, 2015, 
str. 14). V okolju togega trga dela se povečujejo tveganja delavcev z vidika socialne 
izključenosti in drugi dejavniki tveganja. S spodbujanjem prožnosti zaposlovanja se 
ustvarja na novo delež zaposlenih, ki kljub delovnemu razmerju ne presegajo praga 
revščine. V tem procesu se lahko pojavljajo premoženjske in osebne stiske, ki jih poznamo 
pod imenom socialna tveganja (Smolej, 2009, str. 204). Gre predvsem za to, da 
posameznik ne more nuditi ekonomske varnosti sebi in svoji družini. V primeru pojava 
socialnih tveganj nastopijo tudi posledice le-teh (Vodovnik, 2015, str. 375). Poglejmo si v 
nadaljevanju, katerim tveganjem in posledicam le-teh so izpostavljeni zaposleni.  
 
Nestanovitnost na trgu dela lahko pripelje posameznika do izgube zaposlitve. Ob tem se 
sooča predvsem s socialno izključenostjo, ki privede tudi do višje stopnje tveganja 
revščine. Verjetnost tveganja brezposelnosti in stopnja tveganja revščine se zmanjšuje z 
vključenostjo odraslih v izobraževanje. Ranljive skupine oseb, kot so dolgotrajno 
brezposelni, nizko izobraženi, invalidi, Romi in mladi brezposelni brez izobrazbe, ki niso v 
procesu izobraževanja, so tveganjem na togem trgu dela bolj izpostavljeni (Kajzer, 2004, 
str. 108). Tog trg dela pa pomeni tudi vnos prožnih zaposlitev, kar je z vidika kapitala 
dobrodošlo, saj vpliva na prožno urejanje delovne sile. Z vidika zaposlenih govorimo o 
pojavu prekarizacije zaposlovanja (Smolej, 2009, str. 200). Ta spodbuja vnos prožnejših 
oblik zaposlitev in ustvarja skupino zaposlenih, ki kljub zaposlitvi živijo na pragu revščine. 
Nestanovitnost na trgu dela, strategije zniževanja stroškov in prožne zaposlitve pomenijo 
težavo tudi za mlade ob vstopu na trg dela. Nezaposleni mladi so ena najbolj ogroženih 
populacij na trgu delovne sile. Strokovnjaki govorijo o ˝psihosocialni tranziciji˝ 
nezaposlenih mladih, ki vpliva na stabilnost življenjskega poteka, ter lahko privede do 
obremenjujočih posledic (Ule, 2015, str. 4): 
− negotovost glede materialne varnosti,  
− odpovedovanje ciljem in načrtom, 
− pojav manjše prizadevnosti pri doseganju ciljev, 
− odpovedovanje načrtom za ustvarjanje družine,  
− pristanek na robu družbenega reda,  
− pojav stresnih situacij, kot je neuspešno iskanje zaposlitve, 
− nizka samopodoba,  
− socialna izključenost. 
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Ule (2015, str. 5) je mnenja, da so strukturne spremembe v družbi privedle do socialnega 
izključevanja mladih. Prožne oblike zaposlovanja pa dodatno predstavljajo zmanjšanje 
možnosti za varno prihodnost, prinašajo nereden delovnik, občutek negotovosti, nizke 
dohodke, pritiske zaradi konkurenčnega boja, vse večjo individualizacijo in socialne 
negotovosti. Vse to vpliva na slabšanje duševnega zdravja (Smolej, 2009, str. 205).  
 
Slabšanje duševnega zdravja v povezavi z delom, z vidika psihosocialnih tveganj, je 
ugotavljala že Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu in navajala pojav stresa, ki 
izvira iz neskladja zahtev do posameznika in sredstev, ki jih ima na razpolago za 
izpolnjevanje teh zahtev. Opredelila je, da psihosocialna tveganja izhajajo iz slabe 
organizacije dela in upravljanja, iz slabo definirane vsebine delovnih pogojev ter dela 
samega. Posledice se kažejo kot stres na delovnem mestu, depresija ali izgorevanje na 
delovnem mestu. Dejavniki, ki vodijo v psihosocialna tveganja, so neprimerne zahteve 
delavcem, majhna podpora sodelavcev in vodstva, pomanjkanje nadzora nad delom, slabi 
medsebojni odnosi in psihično ali fizično nasilje na delovnem mestu (Evropska agencija za 
zdravje in varnost pri delu, Psychosocial risks and stress at work, 2016). Nestanovitnost 
na trgu dela oblikuje tudi samopodobo zaposlenega, vpliva na socialno negotovost in 
negotovost pri opravljanju del, saj zaposleni pogosto nimajo zagotovljenih primernih 
delovnih razmer, delodajalci pa na drugi strani skušajo povečati konkurenčnost in 
produktivnost tako, da povečajo število delovnih ur (Pšeničny in Jurančič Šribar, 2007, str. 
44-45). Pojav prožnega zaposlovanja delodajalci sprejemajo in dojemajo drugače kot 
zaposleni. Država v okviru prožnega zaposlovanja kadrov omogoča stalno prilagajanje 
trenutnim tržnim razmeram in pogojem poslovanja, pri tem pa dopušča tudi omejevanje 
nekaterih pravic iz dela.  
 
Z vidika predstavljenih tveganj za zaposlene na trgu dela, prinaša prenova Zakona o 
delovnih razmerjih pozitivno noto. Dejavniki, kot so vključitev delavcev v delovni proces in 
zagotovitev usklajenega poteka tega procesa, preprečevanje brezposelnosti v sedanjih 
gospodarskih razmerah z upoštevanjem pravice delavcev do svobode dela in dostojanstva 
pri delu, varovanje pravnega položaja delavcev v delovnopravnem razmerju in 
omogočanje lažje zaposljivosti starejših delavcev, vplivajo dobrodelno tako na duševno 
kot ekonomsko zdravje zaposlenih. Primarna cilja prenovljenega ZDR-1 sta zmanjšati 
razdrobljenost na trgu dela in obstoj atipičnih oblik zaposlitev, s tem pa zmanjšati 
nestanovitnost na trgu dela. V iskanju rešitev, ki bi dobrodelno vplivale na zaposlovanje 
pa si, tako Slovenija kot druge države na območju Evropske unije, pomagajo z različnimi 
metodami, ki merijo prožnost delovnih razmerij. Te bodo v nadaljevanju predstavljene 
(Senčur Peček, Kresal, Pogačar, Kresal Šoltes in Weber, 2013, str. 14 – 18).   
4.2. METODOLOGIJE ZA MERJENJE INDEKSOV PROŽNOSTI 
 DELOVNE ZAKONODAJE 
Do sprejetja prenovljenega Zakona o delovnih razmerjih v Sloveniji je prišlo na podlagi 
metodologij za merjenje indeksov prožne varnosti. Tako slovenska vlada kot tudi OECD 
sta težili k spremembam na delovnem področju, pri čemer sta se sklicevali na oceno 
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indeksov. Po mnenju različnih slovenskih strokovnjakov je ocena, da je za veliko 
segmentacijo na trgu dela in brezposelnost kriva preveč toga delovna zakonodaja, sporna. 
Kresal Šoltesova navaja, da vlada ne bi smela prezreti stališča priznanih strokovnjakov 
delovnega prava, ki zavračajo takšne ocene, saj raziskave kažejo na večjo brezposelnost 
pri mladih ob zniževanju zakonskega varstva pred odpovedjo. Po mnenju avtorice 
spremembe na področju prožnosti zaposlovanja še povečujejo prekarni položaj mladih na 
trgu dela (Kresal Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti zaposlovanja – prezrti 
delovnopravni vidiki, 2012, str. 184).  
 
Metodologije, ki merijo učinke delovne zakonodaje na stroške podjetja, so bile razvite z  
namenom povečati učinkovitost globalnega trga. Ob pregledu raziskav o prožnosti trgov v 
mednarodnih primerjavah se najpogosteje uporablja primerjava treh deležev v celotni 
zaposlenosti (Kajzer, 2005, str. 27):  
− delo za določen čas,  
− skrajšani delovni čas in  
− samozaposlenost.  
 
Uporaba primerjave treh prožnih oblik zaposlovanja je zaradi dostopnosti podatkov 
pogosto uporabljena kot delno merilo prožnosti trga dela. Kajzerjeva (2005, str. 27) zato 
opozarja, da delna merila v vseh primerih niso verodostojna, saj je velika razširjenost dela 
za določen čas, ki bi kazala na prožen trg dela, pogosto odziv na togo delovno 
zakonodajo, ki je znak togosti trga dela. Velika razširjenost začasnega dela je lahko tudi 
posledica gospodarske strukture izbrane države (Kajzer, 2005).  
 
Metodologij za merjenje indeksov prožnosti delovne zakonodaje je več vrst. Ocena, 
pridobljena na osnovi teh metodologij, pa je privedla do sprememb na področju 
odpuščanja v Sloveniji, zato si poglejmo pobližje vsebino spornih indeksov.   
4.2.1. INDEKS EPL ZA OCENJEVANJE PROŽNOSTI ZAKONODAJE ZA   
DELODAJALCA 
Zakonsko varstvo zaposlitve (Employment protection legislation – EPL) zagotavlja varstvo 
delavcev zoper odpoved delovnega razmerja in omogoča stabilnost delovnih razmerij. V 
tem sklopu delujejo mehanizmi, ki zagotavljajo zaposlenemu varen osebnostni in 
intelektualni razvoj na delovnem mestu. Indeks EPL ocenjuje postopke in stroške v zvezi z 
individualnimi in kolektivnimi odpusti, postopke v zvezi z začasnimi zaposlitvami, 
primerjavo togosti delovne zakonodaje med državami, njen vpliv na stanje in gibanja na 
trgu dela (Kresal Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti zaposlovanja – prezrti 
delovnopravni vidiki, 2012, str. 189). Delovna zakonodaja v kontekstu obsega indeksa 
zajema 21 primarnih delov regulacije trga dela, združenih v tri ključna področja (Kresal 
Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti zaposlovanja – prezrti delovnopravni 
vidiki, 2012, str. 189):  
− zaščito redno zaposlenih posameznikov zoper individualne odpustitve, 
merijo se postopki, ki jih zakon predpisuje delodajalcu, pred odpustitvijo;  
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− ureditev začasnih oblik zaposlenosti, pri čemer se meri ureditev različnih 
atipičnih pogodb;    
− konkretne zahteve v primeru kolektivnega odpuščanja, kot na primer 
dodatno podaljšanje podaje odpovedi, obveščanje, posvetovanje … 
 
Slika 1 v nadaljevanju jasnejše prikaže kazalce varovanja zaposlitve. Prikazani so osnovni 
kazalniki, ki na enostaven način pojasnjujejo strukturo regulacije zaščite zaposlitve.   
 







Vir: Nicoletti, Scarpetta in Boylaud (2000, str. 43) 
 
Naštetim kazalnikom so prirejeni indeksi v vrednosti med 0 in 6. S ponderiranjem dobimo 
sintezni indeks togosti delovne zakonodaje – višja kot je vrednost, bolj toga je delovna 
zakonodaja (Kajzer, 2005, str. 30). Med indeksom togosti delovne zakonodaje za redno 
zaposlitev in razširjenostjo dela za določen čas je statistično značilna pozitivna korelacija 
ki je sicer šibka, so ugotovili strokovnjaki OECD. V praksi to pomeni, da bolj kot je delovna 
zakonodaja toga, pogosteje se delodajalci odločijo najeti delavce v obliki prožne 






















































državah EU v strmem padu. Na trgu delovne sile prihaja do večje segmentacije, kar 
pomeni, da imamo na eni strani redno zaposlene z visoko stopnjo zaposlitvene varnosti, 
na drugi strani pa delavce s pogodbami za določen čas in slabo zaposlitveno varnostjo. 
Skladno s poudarkom pričujočega dela je v nadaljevanju pozornost usmerjena na prvo 
področje, tj. zaščito redno zaposlenih zoper individualne odpustitve.  
 
Indeks EPL s področja zaščite redno zaposlenih zoper individualne odpovedi obsega 18 
indikatorjev, vključujoč odpovedni rok in odpravnino za 9 mesecev, 4 leta in 20 let 
delovne dobe, postopek odpuščanja in težavnost odpuščanja (Kajzer, 2005, str. 30). 
Ocena zaščite redno zaposlenega zoper individualno odpoved zajema tri osnovna področja 
(Kajzer, 2005, str. 30): 
− težavnost odpovedi – na podlagi zakonskih predpisov so opredeljeni pogoji, 
v okviru katerih je odpoved delovnega razmerja upravičena oziroma 
legitimna; 
− postopkovne nevšečnosti – delodajalec se lahko med postopkom 
odpuščanja srečuje s številnimi;  
− odpovedni roki in višina odpravnin.  
 
V nadaljevanju prikazujem tabelo z 18 osnovnimi ukrepi, s katerimi se meri strogost 
zakonodaje s področja varstva zaposlitve. Tabela prikazuje področja z vidika individualne 
odpovedi rednega delovnega razmerja.  
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Tabela 7: Postavke EPL indeksa za individualno odpoved delovnega razmerja 
 Kratek opis enote Razporeditev numeričnih rezultatov strogosti 
Dodeljeni rezultati 











Lestvica (o – 3) x 2 
0 Ko je ustna izjava dovolj 
1 Pisna izjava zaposlenemu 
2 Ko je potrebno odpoved 
predhodno sporočiti tretji 
organizaciji (svetu delavcev ali 
pristojnemu delovnemu organu 
3 Ko delodajalec ne more 
nadaljevati postopka odpovedi 
delavcu brez dovoljenja tretje 
strani 





Vključen predvideni čas, samo za določene 
primere, z naslednjimi predpostavkami: šteje se 
6 dni v primeru potrebnih postopkov 
obveščanja, 1 dan, ko se odpoved sporoči ustno 
ali je odpoved podana delavcu ročno, 2 dneva, 
ko je potrebno pisno obvestilo poslati po 
elektronski pošti, 3 dnevi, ko se pošlje pisno 









































meseci 0 ≤0,4 ≤0,8 ≤1,2  <1,6 <2 ≥2 
4 leta 
delovne dobe 
Meseci 0 ≤0,75 ≤1,25 <2 <2,5 <3,5 ≥3,5 
20 let 
delovne dobe 





















Meseci plačila 0 ≤0,5 ≤1 ≤2 ≤3 ≤4 ≥4 
20 let 
delovne dobe 






0 Ko je sposobnost delavca ali 
zgolj odpoved dela zadosten 








Lestvica (o – 3) x 2 
1 Ko socialni 
 vidik, starost ali delovna doba 
vplivajo na izbiro delavca za 
odpoved 
2 Ko je potrebno pred odpovedjo 
poiskati delavcu drugo delovno 
mesto, ki mu ustreza 
3 Ko nesposobnost delavca ne 





Obdobje, v katerem delavec ni zaščiten z 
zakonodajo varstva zoper odpoved ter zahtevek, 
da gre za neupravičeno odpoved, ne more biti 
sprejet 













Lestvica od 0 – 3 
Obseg vrnitve delavca na prejšnje delovno 
mesto se bazira na dejstvu, da potem ko je bila 
ugotovljena neupravičena odpoved, se delavec 






Lestvica (o – 3) x 2 
 
 
Vir: OECD (2004) 
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Z grafom 8 prikazujem vrednosti indeksa individualne odpovedi rednega delovnega 
razmerja v letu 2014 za obravnavane države.  
 








Avstrija Nemčija Francija Slovenija 
po državah povprečje EU
 
Vir: OECD (2016) 
 
Vrednosti indeksa varovanja zaposlitve za individualna delovna razmerja v EU so 
prikazane na osnovi podatkov, ki jih zbira organizacija OECD. Podatki za Avstrijo, Nemčijo 
Francijo in druge države članice Evropske unije so bili zadnjič zbrani 1. 1. 2013, z izjemo 
Slovenije in Združenega kraljestva, kjer so bili zbrani na dan 1. 5. 2013. V računanem 
povprečju Evropske unije niso vključene države Bolgarija, Ciper, Romunija ter Malta, saj 
teh podatkov ni bilo na voljo.  
 
Zakonodaja s področja varstva zaposlitve v Sloveniji iz 90. let je zagotavljala visoko 
varnost zaposlenih. Vodopivec (1996) poroča, da so s sprejetjem dopolnitev leta 1991 
nastale manjše spremembe, ki so med drugim uvedle določilo o prenehanju delovnega 
razmerja iz ekonomskih razlogov, povišale stroške postopkov za delodajalce in znižale 
odpovedne roke in odpravnine. Skupni indeks je skoraj v celotnem obdobju 90. let 
presegal vrednost 4,0. Ob koncu 90. let so korak v smeri večje prožnosti prinesle 
spremembe Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (ZZZPB), 
vrednost skupnega indeksa se je takrat zmanjšala na 3,1. Znižanje je bilo v precejšnji 
meri odraz legalizacije dejavnosti agencij za posredovanje dela. Nove spremembe na tem 
področju je prinesel sprejem Zakona o delovnih razmerjih (2002). Olajšal je postopke za 
prenehanje delovnega razmerja za delavce za nedoločen čas, skrajšal odpovedne roke in 
znižal odpravnine. Vrednost indeksa varovanja zaposlitve za redne delavce se je s 4,0 
znižal na 2,7 (Laporšek in Dolenc, 2011, str. 74 - 75). Indeks varovanja za redne delavce 
od leta 2008 do 2010 je znašal 2,43, v letih 2011 do 2013 je bil 2,39, v letu 2014 (ob 
spremembi zakonodaje s 1. 5. 2013) pa je, kot prikazuje graf 8, znašal 1,99 (OECD, 
2016). Iz grafa tudi izhaja, da ima danes Slovenija izmed obravnavanih držav najnižjo 
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vrednost EPL indeksa in je pod evropskim povprečjem na področju individualnih 
odpuščanj rednih delovnih razmerij. Francija pa se, v nasprotju s Slovenijo, ponaša z 
najvišjo vrednostjo indeksa EPL in je visoko nad evropskim povprečjem. Prav tako je nad 
evropskim povprečjem Nemčija. V prejšnjih poglavjih magistrske naloge sem že ugotovila, 
da se Nemčija ponaša z dobrim gospodarskim statusom, kar je spričo visoke vrednosti 
indeksa EPL zanimivo. Avstrija, z ravno tako dobrim gospodarskim stanjem, izkazuje 
vrednost indeksa EPL pod evropskim povprečjem na področju individualnih odpuščanj 
rednih delovnih razmerij.  
 
Indeks EPL je odigral ključno vlogo pri spremembi delovne zakonodaje v Sloveniji ter se 
kot podlaga za odločanje o delovni zakonodaji uporablja tudi na ravni OECD, Svetovne 
banke in Evropske unije. Raziskave in metode, razvite z namenom ekonomskega merjenja 
učinkov delovne zakonodaje, so številne. V nadaljevanju bom predstavila nekatere izmed 
najpogosteje rabljenih.  
4.2.2. MERJENJE IN OCENJEVANJE VARNOSTI IN ZAPOSLJIVOSTI DELAVCEV 
Države širom sveta so prevzele kompleksne pravne sisteme ter institucije, ki imajo namen 
zavarovati interese zaposlenih, istočasno pa zagotoviti minimalne življenjske standarde za 
svojo populacijo (Botero, Djankov, La porta, Lopez - de - Silanes in Shleifer, 2004, str. 2). 
Za merjenje učinkovitosti pravnih sistemov in institucij na področju delovnega prava se 
države poslužujejo različnih metodologij, ki jih delimo v dve osnovni skupini. To so 
parcialna merila in strukturirana merila. Prva označujejo prilagajanje vložka dela 
spremembam na trgu blaga in predstavljajo merilo numerične prožnosti trga dela. Pogosto 
uporabljen kazalnik je koeficient elastičnosti zaposlenosti glede na spremembo 
proizvodnje L = A x Qy. Po mnenju Kajzerjeve (2004, str. 115) te ocene realno odražajo 
razlike v regulaciji oziroma stopnji zaščitenosti zaposlenih v določeni državi. Pri globalnih 
primerjavah prožnosti trga dela so v luči parcialnih meril pogosto uporabljeni delež 
zaposlenih za določen čas, letna stopnja fluktuacije zaposlenih v podjetju in delež 
zaposlenih za krajši delovni čas. Parcialna merila kot pogosto uporabljeno sredstvo za 
merjenje varnosti na trgu dela lahko na različne načine zavedejo v ocenah prožnosti med 
državami (Kajzer, 2005, str. 17). Eden najpogosteje uporabljenih indeksov, ki sodi med 
strukturirana merila, je že opredeljen indeks varovanja zaposlitve EPL. Poleg teh metod za 
merjenje in ocenjevanje varnosti in zaposljivosti delavcev so strokovnjaki na tem področju 
razvili tudi druge, pri čemer so nekatere izmed njih predstavljene v nadaljevanju.  
 
Za merjenje in ocenjevanje varnosti in zaposljivosti je Svetovna banka razvila indikator 
zaposlovanja delavcev – EWI (Employing workers indicator), ki poleg zakonodaje in 
področij pomembnih za delodajalce, meri tudi ureditev zaposlovanja delavcev. Indeks EWI 
sestoji iz štirih podvrst indikatorjev, in sicer indeksa rigidnosti delovnih ur, indeksa 
težavnosti zaposlovanja, indeksa težavnosti odpuščanja ter stroškov odpuščanja (Kresal 
Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti zaposlovanja – prezrti delovnopravni 
vidiki, 2012, str. 190).  
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Indeks rigidnosti zaposlitve je povprečje indeksa težavnosti najemanja zaposlenih, 
težavnosti odpuščanja zaposlenih in indeksa rigidnosti delovnega časa. Vrednosti, ki jih 
dosegajo so med 0 in 100, pri čemer višja vrednost predstavlja večjo togost 
delovnopravne ureditve (Kresal Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti 
zaposlovanja – prezrti delovnopravni vidiki, 2012, str. 191).   
 
Indikator težavnosti zaposlovanja kaže na možnost sklepanja atipičnih pogodb zaposlitve. 
Vrednosti so med 0 in 1, največja prožnost do najbolj toga ureditev. Indikator težavnosti 
zaposlovanja kaže na (Kresal Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti 
zaposlovanja – prezrti delovnopravni vidiki, 2012, str. 191):  
− skladnost namena časovno omejenih pogodb; le-te morajo biti uporabljene 
zgolj kot začasne naloge;  
− razmerje med minimalno plačo pripravnika ter prvo zaposlenega glede na 
povprečno dodano vrednost na zaposlenega;  
− maksimalno trajanje pogodb za določen čas.  
 
Indeks rigidnosti delovnih ur je sestavljen iz petih komponent, in sicer ali je  prisotno 
nočno delo; prisotnost na delu čez vikend; število delovnih dni v tednu, možnost 
podaljšanja delovnega tedna na tedenski ravni ali mesečni, količina plačanega dopusta po 
dnevih na leto (Kresal Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti zaposlovanja – 
prezrti delovnopravni vidiki, 2012, str. 191).  
 
Indeks težavnosti odpuščanja sestavlja osem komponent. Prevladujoča orientiranost 
posameznih komponent je pri tem indeksu vezana na kolektivno odpuščanje, ki ni tema 
pričujoče naloge, zato podrobnejše navajanje na tem mestu za nas ni relevantno (Kresal 
Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti zaposlovanja – prezrti delovnopravni 
vidiki, 2012, str. 191).  
 
Indeks EWI se od leta 2009 več ne uporablja pri ugotavljanju konkurenčnosti posamezne 
države, saj je domet indeksa vprašljiv tako kot tudi metoda. Slednji ne poskuša meriti 
vseh stroškov in koristi določene zakonodaje ali družbene ureditve kot celote, temveč 
gleda le posamezne vidike tega (Kresal Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti 
zaposlovanja – prezrti delovnopravni vidiki, 2012, str. 186).   
 
V okviru merjenja in ocenjevanja varnosti in zaposljivosti je bila izdelana tudi metodologija 
za spremljanje izvajanja strategije prožne varnosti (Kresal Šoltes, Spornost EPL in drugih 
indeksov prožnosti zaposlovanja – prezrti delovnopravni vidiki, 2012, str. 187). Ta 
upošteva štiri bistvene elemente strategije prožne varnosti, in sicer (Kresal Šoltes,  
Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti zaposlovanja – prezrti delovnopravni vidiki,  
2012, str. 187):  
− Indikator LLL (lifelong learning), ki meri strategije uresničevanja 
vseživljenjskega učenja; 
− Indikator ALMP (active labour martket policies), ki meri učinkovitost 
aktivnih politik zaposlovanja;  
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− Indikator MSS (modern social security systems), ki meri zagotavljanje 
modernega sistema socialne varnosti ter 
− Indikator FCA (flexible and reliable cfontractual arrangements), ki meri 
stopnjo prožne in zanesljive pogodbene ureditve.  
 
Med omenjenimi indeksi za spremljanje strategije prožne varnosti je vsekakor zanimiv 
indeks FCA, ki ugotavlja prožnost in zanesljivost pogodbene ureditve z vidika zunanje 
prožnosti, notranje prožnosti in prilagodljivost organizacije dela pri usklajevanju poklicnih 
in družinskih obveznosti (Kresal Šoltes, Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti 
zaposlovanja – prezrti delovnopravni vidiki, 2012, str. 187).  
 
Z vidika merjenja prožnosti delovne zakonodaje so Botero, Djankov, La porta, Lopez - de - 
Silanes in Shleifer (2004) razvili t.i. indeks zakonodaje o zaposlovanju, ki meri vidike 
delovne zakonodaje v 85 državah, pri čemer so se na področju individualnih delovnih 
razmerij poslužili naslednih meril (Botero, Djankov, La porta, Lopez - de - Silanes in 
Shleifer, 2004, str. 9):  
− prožne oblike dela,  
− strošek povečevanja števila delovnih ur,  
− strošek odpovedi delovnega razmerja,  
− postopkovne procedure.  
 
Indeks zakonodaje o zaposlovanju odraža predvsem dodatne stroške za delodajalca, ki 
nastajajo v okviru toge delovne zakonodaje, kjer so pogoji za delo določeni in delavec ne 
more biti odpuščen. Omenjeni indikator je zato pomemben z vidika zaščite delavca in ni le 
odraz pravnega formalizma (Botero, Djankov, La porta, Lopez - de - Silanes in Shleifer, 
2004, str. 9).  
 
Prožnost delovne zakonodaje dviga veliko prahu, njeno merjenje pa dodatno oblikuje 
politike dela posamezne države v smeri prožnosti delovnih razmerij, pri čemer se rado 
pozablja na vidik varnosti dela. Zato je Mednarodna organizacija dela (MOD) poudarila 
pomembnost koncepta dostojnega dela, ki temelji na ustvarjanju varnega ekonomskega 
okolja za vsakega posameznika, z možnostjo zasledovanja kariernih ciljev, dobro socialno 
in ekonomsko varnost (MOD, 2004, str. 275). S tega vidika je MOD, v okviru programa 
socialno-ekonomske varnosti (Socio-economic Security Programme), razvila nabor 
indikatorjev, ki bi bili primerni za merjenje komponent varnosti na trgu dela6. Izbrani 
indikatorji predstavljajo temelj za razvoj sintetičnega indeksa ekonomske varnosti 
(Economic security index - ESI). Slednji meri relativno višino varnosti v državi in je 
sestavljen iz sedmih indeksov socialno-ekonomske varnosti. ESI je definiran kot tehtano 
povprečje rezultatov teh sedmih vrst varnosti, ki so (MOD, 2004):  
- indeks varnosti na trgu dela (labour market security index – LMSI),  
                                                 
6 Komponente varnosti na trgu dela: (1) varnost službe, (2) varnost zaposlitve, (3) dohodkovna 
(socialna) varnost in (4) kombinacijska varnost (Wilthagen, Tros in van Lieshout, 2003, str.4).  
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- indeks varnosti zaščite zaposlitve (employment protection security index – EPSI),  
- indeks varnosti službe (individual job security index – JSI),  
- indeks varnosti usposobljenosti (skills security index – SSI),  
- indeks varnosti dela (Work security index – WSI),   
- indeks varnosti zastopanja (Voice representation security index – VRSI),  
- indeks dohodkovne varnosti (Income security index – ISI).  
 
Vrednost indeksa ESI kaže na relativno ekonomsko varnost posamezne države. Visoka 
vrednost indeksa pomeni, da država zagotavlja relativno visoko ekonomsko varnost, v 
primerjavi s tisto z nizko vrednostjo indeksa ESI (MOD, 2004, str. 276).  
 
Metodologij, ki bi merile in ocenjevale varnost in zaposljivost kot enovit koncept, je malo. 
Razlogi za to so pomanjkanje enotne definicije koncepta, problem izbire vseobsegajočih 
kazalcev in multidimenzionalni značaj koncepta prožne varnosti (Bertozzi in Bonoli, 2009).  
Tangian je oblikoval kvantitativni indeks prožne varnosti in izhajal iz različnih definicij 
prožne varnosti. Oblikoval je indeks prožne varnosti kot tehtano povprečje prožnosti 
(strogost zakonodaje o varstvu zaposlitve) in ravni varnosti glede na velikost različnih 
zaposlitvenih skupin, z izjemo trajno zaposlenih za polni delovni čas. V analizo je bilo 
vključenih 16 držav OECD v obdobju med letoma 1990 in 2003. Raziskovalec je ugotovil, 
da deregulacija trga dela v evropskih državah ni bila kompenzirana z izboljšanjem socialne 
varnosti – na eni strani so trajno zaposlene osebe za polni delovni čas deležne najvišje 
stopnje varnosti, na drugi strani so osebe v prožnih oblikah zaposlitve deležne najnižje 
varnosti na trgu dela. Avtor je prožno varnost evropskih politik analiziral s perspektive 
sindikalistov, z neo-liberalne perspektive in skozi razumevanje evropske državne blaginje. 
Oblikoval je statično klasifikacijo prožne varnosti, nato pa še dinamični pogled na prožno 
varnost. Na podlagi kombinacije omenjenih tipov je skozi empirično analizo dokazal obstoj 
prevlade deregulacije na evropskih trgih dela. Tangian kot obliko regulacije na tem 
področju predlaga fleksi-varnost (ang. flex-insurance). Prisotnost njenega delovanja v 
praksi bi se morala kazati v obliki prispevka delodajalca k socialni varnosti, ki bi bil 
proporcionalen prožnosti pogodb oziroma tveganju brezposelnosti (Tangian, Defining the 
flexicurity index in application to european countries, 2004; European flexicurity: 
concepts, methodology and policies, 2006; Monitoring flexicurity policies in Europe from 
three different viewpoints, 2006).  
 
Tabela 8: Klasifikacija ureditev prožne varnosti po Tangianu 
  Regulacija na trgu dela 


















Vir: Tangian, European flexicurity: concepts, methodology and policies (2006) 
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Številne metode računanja prožnosti zaposlovanja pa nam kažejo le en vidik prožnosti 
zaposlovanja, pri tem pa spregledajo številne druge vidike, ki vplivajo na posamezno 
državno ureditev. Tako tudi Kresal Šoltesova (Spornost EPL in drugih indeksov prožnosti 
zaposlovanja – prezrti delovnopravni vidiki, 2012, str. 196) opozarja, da izkazujejo države, 
kjer prevladuje pravni red »common law« (običajno pravo), višjo prožnost na področju 
delovnih razmerij, kot države kontinentalnega sistema, kjer ima pomen zakonodaje 
bistveno večjo vlogo. Obenem bi bilo potrebno upoštevati tudi sodno prakso, kolektivne 
pogodbe ter druge pravne vire, pomembne za regulacijo trga dela. Na koncu pa je 
potrebno povedati tudi, da delavci niso le blago ter da je visoko razvita delovna 
zakonodaja, ki kaže, v skladu z metodami merjenja prožnosti zaposlovanja, na togost 
zaposlovanja, rezultat kakovostne ureditve delovnih in socialnih razmerij ter na vrednotah 




5 PRIMERJALNO PRAVNI PREGLED PREDPISOV  O 
SKLEPANJU IN ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI   
Delovno pravo je lahko interpretirano iz več zornih kotov, predvsem pa je pri tem 
potrebno upoštevati zgodovinsko in kulturno ozadje pravnega področja, mednarodni in 
primerjalni vidik, razmerje do drugih pravnih podsistemov ter različnih socialnih ureditev z 
upoštevanjem razmerja med delom in kapitalom. S tega vidika je delovno pravo preplet 
dveh interdisciplinarnih področij, upravljanja s človeškimi viri in industrijskih odnosov 
(Vodovnik in Korpič – Horvat, 2015, str. 51) ter je kot takšno zajeto na mednarodni ravni, 
na ravni Evropske unije in nacionalni ravni. Nacionalni predpisi o sklepanju in odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi so podrejeni tistim na ravni Evropske unije ter vsebujejo integrirane 
pravne norme Evropske unije. Mednarodnim pravnim virom so nacionalni podrejeni le, v 
kolikor je država pristopila k podpisu mednarodnih pravnih aktov. Predpisi o sklepanju in 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi igrajo odločilno vlogo na področju varstva zaposlitve, ki je 
ena temeljnih vrednot ekonomskega in socialnega področja. Še več, je pomembna 
lastnost delovnega prava, po katerem se pogodba civilnega prava razlikuje od pogodbe 
delovnega prava (Vodovnik in Korpič – Horvat, 2015, str. 183). Varstvo zaposlitve je 
obravnavano tako z nadnacionalnega kot nacionalnega vidika delovnopravne zakonodaje, 
v nadaljevanju naloge pa bom podrobneje predstavila najpomembnejše nadnacionalne 
pravne vire in nacionalne vire obravnavanih držav. Pri opredelitvi predpisov s področja 
sklepanja in odpovedi pogodbe o zaposlitvi se bomo osredotočali zgolj na individualna 
delovna razmerja.  
5.1. MEDNARODNI PRAVNI VIRI 
Institut sklepanja ter odpovedi pogodbe o zaposlitvi je urejen v številnih mednarodnih 
dokumentih. Poglavitni vir norm mednarodnega prava na področju delovnih in socialnih 
razmerij so akti različnih mednarodnih organizacij (Vodovnik, 2015, str. 48). Z vidika 
delovnopravnih norm je najpomembnejša Mednarodna organizacija dela – MOD, ki je 
specializirana organizacija Organizacije združenih narodov (Vodovnik, 2015, str. 49). 
Obenem pa tudi akti regionalnih mednarodnih organizacij, kot so akti Sveta Evrope. Z 
vidika delovnopravnih razmerij so najpomembnejši Evropska konvencija o varstvu 
človekovih pravic in temeljnih svoboščin in Evropska socialna listina (Vodovnik, 2015, str. 
50). Tudi organi Evropske unije na področjih delovnih in socialnih razmerij sprejemajo 
direktive, ki jih morajo države članice ponotranjiti v svoj pravi red (Vodovnik, 2015, str. 
50). Poleg teh pa sta za kreiranje politik na področju delovnih razmerij pomembna tudi 
Splošna deklaracija človekovih pravic ter Pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih 
pravicah. Splošna deklaracija človekovih pravic iz leta 1948, sprejeta s strani Generalne 
skupščine Združenih narodov, je v 23. členu predvidevala pravico do dela in proste izbire 
zaposlitve, pravico do varstva pred brezposelnostjo, omejevanje diskriminacije na 
delovnem mestu, pravico do plačila za opravljeno delo ter pravico sodelovati v sindikalnih 
združenjih. Njen namen je bil vzpostaviti shemo pravic in svoboščin, s postopnimi 
državnimi in mednarodnimi ukrepi zagotoviti njihovo priznanje, spoštovanje in integracijo. 
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Medtem pa je Pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, ki je bil sprejet leta 
1966 s strani Generalne skupščine združenih narodov, v 6. členu določal, da države 
podpisnice tega pakta priznavajo pravico do dela in s tem tudi pravico do možnosti 
zaslužka s svobodno izbranim ali sprejetim delom ter jo z ustreznimi ukrepi varujejo 
(Varuh človekovih pravic, 2016).  
 
Med pomembnejšimi mednarodnimi pravnimi viri, ki so danes aktualni ter zavezujejo 
obravnavane države, so vsekakor Konvencije mednarodne organizacije dela ter pravni akti 
Evropske unije (MDDSZ, 2012). Poglejmo si podrobneje v nadaljevanju.  
5.1.1 PRAVNI VIRI MEDNARODNE ORGANIZACIJE DELA (MOD) 
Mednarodna organizacija dela (MOD) je začela svojo pravodajno aktivnost v letu 1952, s 
sprejetjem Konvencije MOD št. 102 o minimalnih normah socialne varnosti ter je od takrat 
sprejela še številne druge konvencije in priporočila, ki urejajo tudi področje sklenitve in 
odpovedi delovnih razmerij (Vodovnik, 2015, str. 381). Tako na primer Konvencijo MOD 
št. 158, ki v 2. členu eksplicitno zavezuje k vzpostavitvi ustreznih mehanizmov varstva 
delavcev pred sklepanjem pogodb o delu za določen čas (Ministrstvo za delo družino in 
socialne zadeve, 2013, str. 12). Poleg konvencije MOD št. 158, varstvo v zvezi s 
prenehanjem delovnega razmerja opredeljujejo tudi Konvencija MOD št. 183 o varstvu 
materinstva, Konvencija MOD št. 135 o varstvu delavskih predstavnikov, Konvencija MOD 
št. 111 v zvezi s prepovedjo diskriminacije pri zaposlovanju in poklicih, Konvencija MOD 
št. 156 v zvezi z varstvom delavcev z družinskimi obveznostmi in Konvencija MOD št. 175 
glede varstva v primeru dela s krajšim delovnim časom (Ministrstvo za delo družino in 
socialne zadeve, 2013, str. 16). 
 
Mednarodna konvencija MOD št. 158 je pomembnejši mednarodni dokument, ki zavezuje 
Slovenijo glede ureditve področja prenehanja delovnega razmerja. Namen konvencije je 
zagotoviti varstvo delavcev pred prenehanjem zaposlitve na predlog delodajalca brez 
resnega in utemeljenega razloga (Ministrstvo za delo družino in socialne zadeve, 2013, 
str. 15-16). Sprejeta je bila 22. junija 1982, veljati pa je začela 23. novembra 1985. Ureja 
področje prenehanja delovnega razmerja na pobudo delodajalca ter varstvo delavcev v 
primerih prenehanja zaposlitve, pri čemer v 3. točki 2. člena izrecno zavezuje glede 
varstva delavcev pred sklepanjem pogodb za določen čas (Vlada Republike Slovenije, 
2012, str. 14). V 4. členu te konvencije je določeno, da delovno razmerje ne preneha, če 
za to ni podanega resnega razloga v zvezi s sposobnostjo ali obnašanjem delavca ali v 
zvezi z operativnimi potrebami podjetja. Obenem pa ureja tudi institut sodnega varstva, 
dokaznega bremena, vprašanje sankcij oziroma pravnih posledic neutemeljenega 
prenehanja delovnega razmerja, nadalje določa pravico do razumnega odpovednega roka 
in ureja vprašanje odpravnine. Konvencija v 3. delu ureja prenehanje delovnega razmerja 
zaradi ekonomskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov ter podaja, v takšnih 
primerih dodatne zahteve, kot so obveščanje delavskih predstavnikov, posvetovanje z 
njimi ter obveščanje pristojnega oblastnega organa (Ur. l. SFRJ-MP, št. 4/84). Bistvene 
značilnosti Konvencije MOD št. 158 so (Novak et al., 2006, str. 198):  
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− nanaša se na vse panoge gospodarskih dejavnosti in vse zaposlene, 
− država lahko samostojno določi, katere izmed navedenih določb veljajo 
samo za določene delavce7,  
− določa ustrezno varstvo pred sklepanjem pogodb o delu za določen čas, 
katerih namen se je izogniti varstvu po tej konvenciji,   
− v kolikor obstaja potreba, lahko pristojni organ v posamezni državi, po 
posvetovanju z zainteresiranimi organizacijami delodajalcev in delavcev (če 
te obstajajo), ukrepa, da se uporaba te konvencije izvzame pri tistih 
kategorijah delavcev, katerih varstvo zaposlitve zagotavljajo drugi predpisi.  
 
Zanimivost Konvencije MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na zahtevo 
delodajalca, ki kaže na zaščito delavca zoper odpoved delovnega razmerja, je tudi 
določilo, da je dokazno breme glede utemeljenega razloga za prenehanje delovnega 
razmerja na strani delodajalca (Sodna praksa, 2003). Uporaba te konvencije  se 
zagotavlja v skladu z državno prakso, zakoni in predpisi, v kolikor ni zagotovljena s 
kolektivnimi pogodbami ali na kateri drug način (Novak et al., 2006, str. 198). Jugoslavija 
jo je ratificirala z Zakonom o ratifikaciji Konvencije MOD št. 158  (Ur. list SFRJ - št. 4/84 
MP), Slovenija pa je po osamosvojitvi z Aktom o notifikaciji nasledstva (Ur. list RS, št. 
54/92 MP) to prevzela (Sodna praksa, 2003). Konvencijo MOD št. 158 je ratificirala tudi 
država Francija, leta 1989, medtem ko Nemčija in Avstrija k podpisu konvencije nista 
pristopili (MOD, 2012).  
 
Ob tem je potrebno omeniti Priporočilo MOD št. 166, ki pomembno razširja ter dopolnjuje 
pomen varstva, ki ga zagotavlja konvencija MOD št. 158. Tako na primer v 5. in 6. točki 
taksativno našteva, v katerih primerih ni veljavno odpovedati pogodbe o zaposlitvi8 (MOD, 
1982).     
 
Na področju varstva v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja velja omeniti še ostale 
Konvencije MOD (MDDSZ, 2012, str. 16; ILO, 2016):  
− Konvencija MOD št. 183 o varstvu materinstva, ki sta jo ratificirali Slovenija 
in Avstrija; 
− Konvencija MOD št. 135 o varstvu delavskih predstavnikov in Priporočilo št. 
143 o varstvu in olajšavah za predstavnike delavcev v podjetju so 
ratificirale vse štiri obravnavane države; 
− Konvencija MOD št. 154 in njeno Priporočilo št. 163 o spodbujanju 
kolektivnega dogovarjanja,  ratificirana s strani Slovenije; 
                                                 
7 Velja za delavce, ki so zaposleni na osnovi pogodbe o delu za določen čas ali določeno delo – 
nalogo, delavce na poskusnem delu ali za pripravnike, ter delavce, ki so občasno zaposleni za krajši 
čas (Novak et al, 2006, str. 198). 
 
8 Po priporočilu MOD št. 166 ni veljavno odpovedati pogodbe zaradi starosti, zaradi opravljanja 
vojaških ali drugih državljanskih dolžnosti ter začasne odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poškodbe 
(ILO, 1982).  
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− Konvencija MOD št. 111 glede prepovedi diskriminacije pri zaposlovanju in 
poklicih, ki so jo ratificirale vse obravnavane države;  
− Konvencija MOD št. 156 o varstvu delavcev z družinskimi obveznostmi, ki 
sta jo ratificirali Francija in Slovenija;   
− Konvencija MOD št. 175 o delu s krajšim delovnim časom, ratificirana s 
strani Slovenije.  
5.1.2 EVROPSKI PRAVNI VIRI  
Evropski pravni viri zajemajo pravne akte dveh pomembnih evropskih organizacij, ki sta 
povsem ločeni ena od druge, tako po upravnih organih, pravnih aktih kot glede sodišč. 
Gre za Svet Evrope ter Evropsko unijo (Vodovnik, 2015, str. 383).  
 
Najpomembnejša pravna akta, ki jih je sprejel Svet Evrope in urejata tematiko delovnih 
razmerij sta Evropska socialna listina (ESL) in Evropska konvencija o varstvu človekovih 
pravic in temeljnih svoboščin (Vodovnik, 2015, str. 50). Evropska socialna listina, kot 
konvencija Sveta Evrope, zagotavlja socialne in ekonomske človekove pravice. Sprejeta je 
bila leta 1961, spremenjena pa leta 1996 v Strasbourgu. Varuje 19 pravic, razdeljenih v 
kategorije povezane s samim delom, sindikalnimi pravicami, socialnimi pravicami in 
pravicami poklicnega usposabljanja, za vsako pa vključuje eno do dve obveznosti za 
države podpisnice. Evropska socialna listina določa varstvo pravic delavcev, ki so 
povezane s samim delom. Obenem določa, da je potrebno zagotoviti zaposlenim 
pravočasno in pisno obveščanje o bistvenih elemetih pogodbe (Council of Europe, 1996, 
str. 5). Z vidika sklepanja in odpovedi pogodbe pa listina v 4. členu opredeljuje, da se 
prizna vsem delavcem pravica do razumnega odpovednega roka pri prenehanju 
zaposlitve. Nadalje, v 8. členu določa varstvo kategorij delavcev, kot so nosečnice, 
delavke v času porodniškega dopusta, 20. člen določa pravico enakih možnosti in enakega 
obravnavanja ne glede na spol, 27. člen opredeljuje, da družinske obveznosti ne smejo 
biti razlog za prenehanje zaposlitve in 28. člen določa varstvo predstavnikov delavcev 
pred odpustom. Glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi v 24. členu zagotavlja vsem 
delavcem pravico do varstva v primerih prenehanja zaposlitve (Uradni list RS, št. 24/1999 
(10.4.1999)- MP, št. 7/99).  
 
Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin nima integriranih 
določil s področja delovnih in socialnih razmerij, kljub temu pa nekateri členi vplivajo na 
pravice iz dela. Tak je na primer 4. člen konvencije, ki določa prepoved suženjstva in 
prisilnega dela (Ur. list RS (13.6.1994) MP, št.7-41/1994 (RS 33/1994) in Vodovnik, 2015, 
str. 50).     
 
Organi Evropske unije na področju delovnih in socialnih razmerij ter na podlagi ustanovnih 
pogodb sprejemajo pravne akte. Pravo Evropske unije teži k spodbujanju »socialne 
pravičnosti«, s poudarkom na »varstvu ranljivih skupin prebivalstva« (Vodovnik, 2015, str. 
386). Z vidika pravic iz dela je pomembna Listina Evropske unije o temeljnih pravicah, ki 
je bila izdana z namenom razjasniti pravice vsakega individuuma znotraj EU ter vključiti v 
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enoten dokument, posodobljen v luči socialnih sprememb, socialnega napredka, 
znanstvenega in tehnološkega razvoja (e-pravo, 2016).  Od podpisa Lizbonske pogodbe, v 
letu 2007, ima slednja zavezujoč značaj (Caballero, 2008, str. 159). Listina je z vidika 
varstva pravic dela pomembna v naslednjih členih (Ur. list EU, št. C 83/389):  
− 15. člen določa svobodo izbire poklica in pravico do dela, 
− 23. člen poudarja enakost med spoloma, tudi na področju zaposlovanja, 
dela in plačila za delo, 
− 30. člen določa vsakomur pravico do varstva v primeru neupravičene 
odpustitve, 
− 31. člen določa poštene in pravične delovne pogoje ter  
− 32. člen nalaga prepoved dela otrok in varstvo mladih pri delu.   
 
Pri sprejemanju nacionalne zakonodaje je potrebno upoštevati tudi sekundarne akte 
organov Evropske unije, ki sestojijo iz direktiv in uredb. Direktive, ki urejajo področje 
prožne varnosti zaposlitve,  so (MDDSZ, 2012) : 
- Direktiva Sveta 91/533/ EGS z dne 14.10.1991 o obveznosti delodajalca, da 
zaposlene obvesti o pogojih, ki se nanašajo na pogodbo o zaposlitvi ali na delovno 
razmerje (Ur. list L 288 z dne 18. 10.1991). Namen te direktive  je zagotoviti, da 
delodajalci informirajo zaposlene o nekaterih ključnih pogojih, kot je informacija o 
vrsti dela, začetku pogodbe in poteku trajanja, znesku plačila, trajanju delovnega 
časa in kolektivni pogodbi, ki ureja pogoje dela zaposlenih (Europa, 2016). 
- Direktiva Sveta 91/383/EGS z dne 25.06.1991, s katero se dopolnjujejo ukrepi za 
spodbujanje izboljšav glede varnosti in zdravja pri delu za delavce z delovnim 
razmerjem za določen čas ali z začasnim delovnim razmerjem (Ur. list 206/19  z 
dne 29.07.1991). Cilj te direktive je zagotoviti zaposlenim v delovnem razmerju s 
pogodbo za določen čas ali na začasnem delu enako raven varstva pravic kot 
veljajo za druge delavce. 
- Direktiva Sveta 92/85/EGS  z dne 19.10.1992 o uvedbi ukrepov za spodbujanje 
izboljšav na področju varnosti in zdravja pri delu nosečih delavk in delavk, ki so 
pred kratkim rodile ali dojijo (Ur. list L 348 z dne 28. 11. 1992). S to direktivo se 
sprejemajo ukrepi v zvezi z varnostjo in zdravjem pri delu za omejeno skupino 
zaposlenih, povezanih s pogodbo o zaposlitvi (Evropska agencija za varnost in 
zdravje pri delu, Fixed-duration or temporary employment relationship, 2016). 
- Direktiva Sveta 98/59/ES z dne 20.07.1998 (Ur. list L 225 z dne 12.8.1998) o 
približevanju zakonodaje držav članic v zvezi s kolektivnimi odpusti, ki med drugim 
določa, da se mora delodajalec, v primeru, da namerava kolektivno odpuščati 








5.2. NACIONALNI PRAVNI VIRI 
5.2.1. PRAVNI VIRI V SLOVENIJI 
Najvišji splošni pravni akt v Sloveniji je Ustava in kot takšna nudi primarno podlago 
delovnopravnim normam. Vključuje splošno veljavna načela, ki veljajo za vsa področja 
življenja. Ustava RS se dotika področja trga dela, zaposlovanja ter varstva pred 
brezposelnostjo v uvodnih določbah ter drugih delih (Vodovnik, 2015, str. 421). Tako, na 
primer v 5. členu narekuje varstvo človekovih pravic in temeljnih svoboščin, v okviru tega 
pa v 49. členu narekuje svobodo dela ter enako, nediskriminatorno dostopanje do 
delovnih mest. Obenem v 66. členu nalaga državi ustvarjanje možnosti za zaposlovanje in 
delo ter nudi varstvo zaposlitve in dela (Uradni list RS, št. 33I/91, 42/97, 66/00, 24/03, 
69/04, 68/06, 47/13). 
 
Predpis, ki pomembno ureja področje sklepanja in odpovedi pogodbe o zaposlitvi v 
Sloveniji, je Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1). Prvič je bil Zakon o delovnih razmerjih 
(Ur. list RS 42/02) sprejet leta 2002 in je prinesel prve večje spremembe na področju 
urejanja delovnih razmerij, saj so se morali delodajalci prilagoditi pogodbenemu konceptu 
sklepanja delovnih razmerij. Nenehne spremembe, ki so pretresale globalni trg, so 
pokazale pomanjkljivosti nove ureditve in potrebo po še večjih dopolnitvah tega zakona. 
Novela ZDR-A (Ur. list RS 103/07) je spremenila določena težavna področja, tako za 
delavce kot delodajalce. Domače institucije (UMAR) in tuje (Evropska komisija, OECD) pa 
so še naprej pretresale zakonodajo na delovnopravnem področju ter dajale poudarek 
nujnosti ureditve položaja zaposlenih v rednih zaposlitvah za nedoločen čas v odnosu do 
drugih oblik zaposlitve, z namenom zmanjšanja razdrobljenosti na trgu dela. Tako je 
gospodarstvo dobilo nov ZDR-1, ki prinaša bistvene spremembe na področju prožne 
varnosti (Knez, Penko – Natlačen, Tasič in Fink Ružič, 2013, str. iii). Z novelo ZDR-1 so 
uvedene spremembe v ureditvi na področju dela in zaposlovanja. Spremembe so bile 
rezultat celovitih reform trga dela, namenjene izboljševanju prožne varnosti dela ob 
sočasnem zagotavljanju varstva pravic delavcev (Vlada Republike Slovenije, 2012, str. 3).  
Glavne značilnosti, ki odlikujejo ZDR-1, so nižji stroški dela za delodajalce, spremembe na 
področju notranje in zunanje prožnosti, krajši odpovedni roki, dodane nove možnosti 
notranje prožnosti, uvedena začasna in občasna dela za upokojence ter številne druge 
rešitve, ki naj bi pripomogle k hitrejšemu prilagajanju delodajalca na spremembe na trgu. 
ZDR-1 je vnesel tudi uporabo elektronske pošte v marsikateri segment delovnopravnega 
področja. Poenostavil je tudi postopke za izbiranje kandidatov (Vlada Republike Slovenije, 
2012). Tako na primer se v 25. členu ZDR-1 skrajša rok obveznosti objave prostega 
delovnega mesta s pet dni na tri delovne dneve. Z uporabo ZDR-1 se prožne oblike dela 
bistveno omejujejo. Tako je na primer v 1. odstavku 54. člena dodana besedica 
»izjemoma«, ki želi poudariti omejeno možnost uporabe te vrste pogodbe, obenem pa 
omejuje možnost njene uporabe tudi na predajo dela. V 2. odstavku 55. člena pa to 
dodatno omeji na največ en mesec. Zanimivo je tudi, da v 5. odstavku 55. člena dodaja 
omejitev pogodb za določen čas tudi za delavca, ki je zaposlen pri delodajalcu, ki opravlja 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. ZDR-1 zmanjšuje formalnost, 
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in s tem povezane stroške, pri postopkih odpovedi delovnih razmerij, vedno z namenom 
pripraviti pogodbe za nedoločen čas delodajalcem bolj zanimive, predvsem s stališča 
zaposlovanja mladih (Knez, Penko – Natlačen, Tasič in Fink Ružič, 2013).  
  
Civilnopravne norme so v Sloveniji zajete v Obligacijskem zakoniku (Ur. list RS, št. 97/07). 
Z vidika delovnega razmerja so za nas pomembni členi od 619 do 648. V ZDR-1 je v 1. 
odstavku 13. člena opredeljeno, da se glede sklepanja, veljavnosti, prenehanja in drugih 
vprašanj pogodbe o zaposlitvi smiselno uporabljajo splošna pravila civilnega prava, če ni 
drugače določeno z zakonom. Medtem ko v 2. odstavku istega člena zakon navaja, da v 
kolikor obstajajo elementi delovnega razmerja opredeljeni po ZDR-1, se delo ne sme 
opravljati na podlagi pogodb civilnega prava, razen v primerih, ko zakon tako določa. 
Namen takšne določbe je omejiti uporabo pogodb po civilnem pravu, saj le-te, tistim, ki 
opravljajo takšno delo, ne nudijo delovnopravnega varstva, z izjemo pravic do zdravja in 
varnosti pri delu (Poredos Tropenauer, 2010, str. 36). V nadaljevanju pa je smiselno še 
omeniti 18. člen ZDR-1, ki v primeru dvoma obstoja delovnega razmerja, dopušča 
domnevo o obstoju le-tega, v kolikor so podani elementi delovnega razmerja. Te določbe 
jasno kažejo na razmerje med delovnim in civilnim pravom. Civilno pravo se v 
delovnopravnih zadevah uporablja smiselno ter subsidiarno, v kolikor ni določeno področje 
urejeno v specialnem zakonu (Senčur Peček, 2003, str. 122). Tako tudi v 8. členu ZDR-1 
napotuje na uporabo civilnopravnih določb, v primeru odškodninske odgovornosti 
delodajalca in denarne odškodnine, ko gre za kršitev prepovedi diskriminacije ali 
trpinčenje na delovnem mestu. V 14. členu napotuje ZDR-1 na smiselno uporabo pravil 
civilnega prava pri določanju posledic ničnosti in izpodbojnosti pogodbe o zaposlitvi. Tako 
tudi v 179. členu ZDR-1, v primeru povzročene škode delavcu pri delu ali v zvezi z delom, 
je delodajalec dolžan povrniti škodo po splošnih pravilih civilnega prava (Ur. list RS, št. 
21/2013).  
 
Sodna praksa v Sloveniji nima posebne teže na področju delovnopravnih norm. Še več, 
naš pravni red sodne prakse ne priznava kot obvezen pravni vir, torej odločbe višjih in 
nižjih sodišč niso formalno zavezujoče. Kljub temu pa nižja sodišča pogosto upoštevajo in 
spoštujejo sodno prakso višjih sodišč in vrhovnega sodišča (e-pravosodje, 2014).  
5.2.2. PRAVNI VIRI V NEMČIJI  
Predpisi, ki urejajo sklepanje in odpoved pogodbe o zaposlitvi v Nemčiji so zajeti v zvezni 
zakonodaji, kolektivnih pogodbah, delovnih pogodbah in sodni praksi. Slednje nudijo 
delavcu visoko stopnjo zaščite in jih sestavlja več pravnih predpisov (Hutzen, Herrmann in 
Settekorn, 2015). Minimalni delovni standardi so zajeti v ločenih aktih, glede na vrsto ter 
obliko dela. Delovno pravo v Nemčiji, s področja sklepanja in odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi, urejajo naslednji pravni akti (MOD, 2001):  
− Ustava Zvezne Republike Nemčije (nem. Grundgesetz für die 
Bundesrepublik Deutschland), 
− Civilni zakonik (nem. Bürgerliches Gesetzbuch – BGB),  
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− Zakon o varovanju pred odpovedjo (nem. Kündigungschutzgesetz – 
KSchG),  
− Zakon o varovanju materinstva (nem. Mutterschutzgesetz – MuSchG),  
− Socialni zakonik (nem. Sozialgesetzbuch – SGB IX), 
− Zakon o pogodbi s krajšim delovnim časom in pogodbi za določen čas 
(nem. Teilzeit und Befristungsgesetz – TzBfG), 
− Sodna praksa. 
 
Tako kot v Sloveniji, tudi v Nemčiji imajo predpisi o sklepanju in odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi temelj v prvi vrsti v Ustavi Zvezne Republike Nemčije (MOD, 2001). V Ustavi 
Republike Nemčije najdemo določilo o zagotavljanju svobode združevanja (3. odst. 9. 
člena), o prosti izbiri poklica in prepovedi prisilnega dela (12. člen). Določa načelo 
enakega obravnavanja ter nalaga državi ukinitev razlik med spoloma, ki še obstajajo (3. 
člen). Poleg tega pa Ustava v 74. členu nalaga državi obveznost, da zakonsko ureja 
delovnopravna področja, med katera spada tudi varstvo zaposlenih ter socialno varstvo in 
s tem zavarovanje za primer brezposelnosti (BGBl. l S. 2438).   
 
Predpisa, ki v največji meri urejata sklepanje in odpoved pogodbe o zaposlitvi sta v Civilni 
zakonik ter Zakon o varovanju pred odpovedjo. Civilni zakonik (BGB), ki smo ga že v 
predhodnih poglavjih omenjali, je za delovno pravo pomemben pravni akt, saj oblikuje 
pomen delovnega razmerja (MOD, 2001). Členi od 611 do 630 Civilnega zakonika 
definirajo delovno razmerje ter njegove elemente, od 620. člena do 630. člena pa urejajo 
odpoved delovnega razmerja (BGB1. I S. 42, ber. S. 2909 in BGB1. 2003 I S. 738, BGBI. I 
S. 3719). Medtem pa Zakon o varovanju pred odpovedjo (KSchG) vsebuje pravila in 
pogoje odpovedi delovnega razmerja, pri čemer razlikuje odpoved delovnega razmerja iz 
osebnih razlogov, odpoved delovnega razmerja zaradi neprimernega ravnanja ter odpoved 
delovnega razmerja iz poslovnih razlogov. Obenem pa zakon velja za podjetja, ki imajo 
zaposlenih več kot pet oseb, pri čemer se ne štejejo osebe na praksi (1. odst. 23. člena), 
ter so bile kontinuirano zaposlene v istem podjetju več kot šest mesecev (1. odst. 1. 
člena) (Weiss in Schmidt, 2008). 
 
Zakoni, ki urejajo varstvo posebnih kategorij delavcev so Zakon o varovanju materinstva 
(MuSchG), Socialni zakonik (SGB IX), ki ureja varstvo invalidov, ter Zakon o organizaciji 
podjetij (BetrVG), ki ureja varstvo članov sveta delavcev. Medtem pa Zakon o pogodbi s 
krajšim delovnim časom in pogodbi za določen čas (TzBfG) ureja zaposlovanje za določen 
in krajši delovni čas (MOD, 2001 in Weiss in Schmidt, 2008). 
 
Predpisi s področja sklepanja in odpovedi pogodbe o zaposlitvi so interpretirani s strani 
neodvisnih organov, delovnih sodišč9. Delovna sodišča ne le rešujejo spore med delavci in 
delodajalci na področju pravic in obveznosti, temveč tudi spore, ki izhajajo iz pogodbenih 
                                                 
9 Delovna sodišča odločajo na treh ravneh: na lokalni ravni – lokalna delovna sodišča (nem. 
Arbeitsgerichte), na regionalni ravni – regionalna delovna sodišča (nem. Landesarbeitsgerichte) ter  
na zvezni ravni – zvezna delovna sodišča (Bundesarbeitsgericht), kot zadnja in najvišja raven (ILO, 
2006, str.2).  
68 
razmerij prostovoljcev ter invalidov, zaposlenih v invalidskih podjetjih. Ob tem pa se kreira 
Sodna praksa, ki igra v Nemčiji veliko vlogo, saj pomembno prispeva k razvoju delovnega 
prava (MOD, 2001).  
5.2.3. PRAVNI VIRI V FRANCIJI 
Predpisi o sklepanju in odpovedi pogodbe o zaposlitvi v Franciji imajo podlago v  francoski 
ustavi. Ta zajema pomemben del delovnega prava, ki se je zgodil zaradi širitve koncepta 
delovnega prava na ustavo. Z vidika delovnega prava daje pomembno noto temu 
področju Preambula francoske ustave, ki se nanaša na deklaracijo človekovih pravic iz leta 
178910 ter Preambula ustave iz leta 194611, ki se nanaša na temeljna načela takratne 
države. Posebno težo v ustavi ima načelo enakosti (1. člen ustave), ki med drugim 
poudarja, da ne sme biti razlik med spoloma pri dostopanju do delovnih mest (Lokiec, 
2004, str. 73).   
 
Predpisi o sklepanju in odpovedi pogodbe o zaposlitvi v Franciji imajo podlago v 
statusnem pravu, ki predstavlja danes pomemben delež francoskega delovnega prava. 
Zakonik o delu (Code du travail, 2013) ima za seboj dolgo pot razvoja in emancipacije, z 
vidika pogodbenega prava, pravil postavljenih s strani zakonodajalca ter s poudarkom na 
varstvu pravic delavcev. Današnji Zakonik je razdeljen na 9 delov – knjig (fr. Livre). 
Predvideva ugodnosti ter visoko zaščito za zaposlene. Tako na področju socialne varnosti 
predvideva plačilo prispevka z obeh pogodbenih strani, pri čemer je prispevek delodajalca 
znatno višji. Obenem delavci uživajo pravico do obveščanja, pravico do posvetovanja o 
napredku in upravljanju družbe, v kateri so zaposleni (Pastrello, str. 2). Zakonik o delu 
vsebuje splošna načela delovnih razmerij, definira pojem delovnega razmerja med 
delavcem in delodajalcem ter poudarja pomen pogodbe za nedoločen čas (Legifrance, 
Code du travail, 2015).  
 
Zakonik o delu ne vsebuje določila o subsidiarni rabi Civilnega zakonika (fr. Code civil, 
2016), zato je z vidika civilnega prava pogodba o zaposlitvi neke vrste najemna pogodba. 
Še več, civilni zakonik določa pogoje, ki veljajo za pogodbe civilnega prava na splošno, 
pogodba o zaposlitvi pa je oblika civilne pogodbe. V členu 1108 Civilnega zakonika določa 
pogoje, pod katerimi je pogodba veljavna12 (Pastrello, str. 2).  
 
Sodna praksa s področja delovnega prava v Franciji je izrednega pomena, saj kasacijsko 
sodišče (fr. Cour de cassation), kot najvišja sodna instanca, odločilno kreira politike dela. 
Ob tem kasacijsko sodišče posega v nacionalno zakonodajno oblast ter si lasti vlogo 
                                                 
10 Deklaracija človekovih pravic iz leta 1789 je vsebovala civilne in politične pravice (Lokiec, 2004, 
str. 73).  
11 Preambula ustave iz leta 1946 je vsebovala socialne in ekonomske pravice, kot na primer pravica 
do dela, pravica do stavkanja, pravica do kolektivnih pogajanj… (Lokiec, 2004, str. 73).   
12 Člen 1108 fr. Civilnega zakonika določa, da je pogodba veljavna, ko so izpolnjeni naslednji 
elementi: dano soglasje zavezujoče stranke, sposobnost sklepanja pogodbe, definiran osrednji 
predmet pogodbe, zakonit vzrok obligacije (Legifrance, 2016).    
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soustvarjalca prava, pa tudi, brez izrecne zakonodajalčeve volje, prilagaja francosko pravo 
nadnacionalnim normam (Petelin, 2006).  
5.2.4. PRAVNI VIRI V AVSTRIJI 
Podlaga za predpise o sklepanju in odpovedi pogodbe o zaposlitvi v Avstriji je avstrijska 
Zvezna Ustava13 (nem. Bundes-Verfassungsgesetz – B-VG). Tu zasledimo ustavna načela 
ter pravice, ki nalagajo državi varstvo državljanov. Takšno je liberalno načelo, ki se kaže 
skozi vrsto temeljnih pravic in svoboščin, ki so oblikovane zato, da ščitijo posameznika 
pred nepooblaščenimi posegi države. V to skupino spadajo tudi človekove pravice druge 
generacije, to so ekonomske, socialne ter kulturne pravice. Vsebovane so že v 
mednarodnih dokumentih, vključene pa  v avstrijsko ustavo. Med drugim nalagajo državi, 
da zagotavlja socialno varnost in delo. Obenem pa v 10. in 12. členu ustava nalaga 
ureditev področja delovnega prava in socialnega varstva  s strani zakonodajne in izvršilne 
oblasti (Hausmaninger, 2000, str. 23).  
 
Določbe, ki urejajo sklepanje in odpoved pogodbe o zaposlitvi, so zajete v številnih 
predpisih. Nekaj splošnih določb zajema tudi avstrijski Civilni zakonik (nem. Allgemeines 
bürgerliches Gesetzbuch – ABGB), te pa veljajo subsidiarno, ko ni na voljo drugega 
posebnega zakona14 (Hausmaninger, 2000, str. 280). Avstrijsko delovno pravo (nem. 
Arbeitsrecht) je urejeno s posebnimi zakoni, ki veljajo za posebne skupine zaposlenih ali 
pa se nanašajo na vse zaposlene, vendar obravnavajo le določene vidike pogojev dela. 
Individualno delovno pravo še vedno loči zaposlene na delavce – Arbeiter  ter uslužbence 
– Angestellter, predpisi pa se glede na to spreminjajo (Hausmaninger, 2000, str. 280). 
Ureditev je zastarela, saj različno obravnava delavce - »modrosrajčnike« ter uslužbence 
»belosrajčnike«, med drugim tudi z vidika različnih ravni varovanja zaposlitve, kot so 
razlogi za izredno odpoved delovnega razmerja in odpovedni roki. Tako Zakon o 
uslužbencih (nem. Angestelltengesetz) vsebuje obvezna določila, ki urejajo pogodbena 
razmerja »belosrajčnikov«. Ureja pomembna področja ter določa minimalne standarde o 
odpovednih rokih in razlogih za odpoved delovnega razmerja, kot o drugih področjih (na 
primer o klavzuli o prepovedi konkurence, bolniškem staležu, o plačilu provizije ter drugih 
finančnih bonitet, odpravnine …) (Widner, 2015).  
Z vidika urejanja določb o sklepanju in odpovedi pogodbe o zaposlitvi v Avstriji sta 
pomembna še dva predpisa. Prvi je Zakon o dopolnitvah predpisov delovnega prava (nem. 
Arbeitsvertragsrechtsanpassungsgesetz – AVRAG), ki med drugim ureja obveznost 
delodajalcev, da s pisnimi izjavami potrdijo delovne pogoje, ter določa pogoje zaposlitev 
za napotene delavce v Avstriji. Drugi pa je Zakon, ki ureja delovna razmerja in socialno 
organizacijo podjetij (nem. Arbeitsverfassungsgesetz). Ta ureja kolektivne vidike 
delovnega razmerja, za nas pa je zanimiv z vidika urejanja področja splošne zaščite pred 
odpuščanjem, ki temelji na pomanjkanju socialne upravičenosti oziroma nedovoljenih 
                                                 
13 V Avstriji ima vseh devet zveznih dežel poleg zveznega ustavnega prava tudi deželno ustavno 
pravo, ki pa je zveznemu podrejeno in mora biti z njim v skladu (Hausmaninger, 2000, str. 23).   
14 Tako na primer ureja Civilni zakonik neodvisno podjemniško pogodbo ( freier dienstvertrag) ter 
delovršno pogodbo (werkvertrag) (Hausmaninger, 2000, str. 280).  
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motivov, kot na primer odpoved delovnega razmerja zaradi članstva v sindikatu (Widner, 
2015).   
 
Avstrijski predpisi zajemajo tudi varstvo posebnih kategorij zaposlenih. Takšen je Zakon o 
zaposlovanju otrok in mladostnikov (nem. Kinder- und Jugendlichen-Beschäftigungsgesetz 
- KJBG), ki določa kdaj in pod katerimi pogoji smejo otroci in mladostniki biti zaposleni15. 
Posebno varstvo zoper odpoved določa Zakon o poklicnem izobraževanju (nem. 
Berufsausbildungsgesetz – BAG), ki dopušča enostransko prenehanje pogodbe le v pisni 
obliki ter z dopustno pravno podlago (15. člen). Zakon o zaposlovanju invalidnih oseb 
(nem. Behinderteneinstellungsgesetz – BeinstG) določa, da je odpoved s strani 
delodajalca invalidni osebi lahko podana samo s predhodnim soglasjem posebnega odbora 
za invalide (2. odst. 8. člen). Varstvo nosečih žensk ter doječih mater ureja Zakon o 
varovanju materinstva (nem. Mutterschutzgesetz – MSchG), kjer posebno varstvo uživajo 
ženske med nosečnostjo in 4 mesece po porodu, saj v tem obdobju ni mogoče odpovedati 
delovnega razmerja (1. odst., 10. člen). V Avstriji so sodišča razvila splošno načelo 
enakega obravnavanja moških in žensk glede zaposlovanja (Hausmaninger, 2000, str. 
284). Zakon o enakem obravnavanju (nem. Gleichbehandlungsgesetz – GlBG) je 
diskriminacijo med moškimi in ženskami, brez utemeljenih razlogov, prepovedal. 
Opredeljuje namreč situacije, kot so oblikovanje ali prenehanje pogodbe o zaposlitvi, 
osebni dohodki, izobraževanje in drugi delovni pogoji, v katerih lahko pride do neenakega 
obravnavanja med spoloma. Zakon varuje tudi člane sveta delavcev ter zaposlene, ki 
služijo vojaški rok. Za člane sveta delavcev velja odpoved ali takojšen odpust samo s 
soglasjem sodišča (Hausmaninger, 2000, str. 284). 
 
Sodna praksa najvišjih sodišč, v okviru katere se oblikujejo pomembne smernice o uporabi 






                                                 
15 Po tem zakonu je zaposlovanje otrok pod 15 leti prepovedano, zaposlitev z namenom vzgoje in 
izobraževanje se ne šteje za otroško delo (4. člen).  Medtem pa za mladostnike, mlajše od 18 let, 
veljajo omejitve glede delovnega časa (10. člen). (KJBG).  
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6 PRIMERJALNA ANALIZA PROŽNOSTI ODPOVEDI POGODBE 
O ZAPOSLITVI Z VIDIKA POSAMEZNIH PRAVNIH 
INSTITUTOV 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je pravica, tako delavca, kot delodajalca. V postopku 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi je delavec šibkejša stranka, v razmerju do delodajalca. 
Ravno zato zakon delodajalcu nalaga obveznosti v postopku odpovedi delovnega 
razmerja, ki preprečujejo potencialne zlorabe tega pravnega instituta. Tako na primer, v 
primeru odpovedi delovnega razmerja delavcu ni potrebno odločitve razložiti, medtem ko 
je v primeru odpovedi s strani delodajalca potrebna obrazložitev z vsebovanim tehtnim 
razlogom. Delovno pravo, v tem okviru, pozna tudi ostale procesnopravne omejitve, 
določene s strani zakona zaradi zagotavljanja varnosti zaposlenega. Taka so tudi številna 
pravila o sprejemanju odločitve odpovedi delovnega razmerja delavcu, ki jim mora 
delodajalec slediti in so predpisana s strani zakona. Poglejmo si v nadaljevanju zakonska 
pravila v obravnavanih državah, v okviru treh pravnih institutov, in sicer poskusnega dela, 
delovnih rokov ter formalnosti v postopku pred odpovedjo iz krivdnega razloga (Vodovnik, 
2015, str. 135 – 136).   
6.1. PRAVNI INSTITUTI ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI V     
SLOVENIJI 
6.1.1. INSTITUT POSKUSNEGA DELA 
Vsebina instituta poskusnega dela je urejena v 125. členu ZDR-1. Tu zakon dopušča 
možnost, da se delodajalec in delavec dogovorita za poskusno delo, za obdobje največ 
šest mesecev, ki se sicer lahko podaljša v primeru začasne odsotnosti z dela. V tem delu 
ureditev poskusnega dela ni nova, zakon vsebinsko ohranja pomen poskusnega dela, kot 
je bil urejen v prejšnji ureditvi (ZDR). Nova pa je ureditev, ki se navezuje na 3. odstavek 
125. člena, da lahko delavec redno odpove pogodbo o zaposlitvi v času trajanja 
poskusnega dela. Po prejšnji ureditvi je pogodbo o zaposlitvi delavec lahko odpovedal s 
sedemdnevnim odpovednim rokom. Za našo nalogo pa je bistvenega pomena način kako 
delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi o poskusnem delu. Po prejšnji ureditvi je 
delodajalec, če delavec poskusnega dela ni uspešno opravil, lahko podal izredno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi, ob poteku poskusnega dela (4. odst., 125. člen ZDR). V 5. odstavku 
125. člena prejšnjega zakona pa je bilo izrecno navedeno, da delodajalec v času trajanja 
poskusnega dela ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi, izjemoma če so podani razlogi 
za izredno odpoved ali pride do postopka za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave. 
Po ZDR-1 pa lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi, redno, pri čemer ni potrebno 
na ugotovitev čakati do poteka poskusnega dela, temveč lahko to ugotovi tudi že v času 
trajanja (4. odst. 125. člen). To pomeni, da delodajalec lahko redno odpove pogodbo 
delavcu, torej s sedem dnevnim odpovednim rokom, že tekom poskusnega dela (Ur. list 
RS, št. 21/2013 in Uradni list RS, št. 42/02, 79/06-ZZZPB-F, 103/07 (ZDR-A), 45/08-
ZArbit). Šercer (2013, str. 1344) meni, da takšna ureditev lahko zavede delodajalce, da 
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odpovedo pogodbo že v času poskusnega dela in brez navajanja razlogov. Še vedno pa 
velja pravilo, da morajo za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi obstajati utemeljeni 
razlogi16. ZDR-1 je vpeljal tudi odpravnino za primer odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi 
neuspešno opravljenega poskusnega dela, določene za redno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga (7. odst. 125. člen). Na prvi pogled se zdi, da je želel 
zakonodajalec zagotoviti socialno varnost delavca. Vendar pa je določba sporna, saj ZDR-
1 v 108. členu določa, da odpravnina pripada delavcu šele po enem letu zaposlitve pri 
delodajalcu, poskusno delo pa lahko traja največ šest mesecev. Tako odpravnine, v 
primeru poskusnega dela, ni moč odmeriti (Šercer, 2013, str. 1345). Šercer (2013, str. 
1345) meni, da bi moral zakonodajalec dotični člen jasneje zapisati, saj praksa kaže na 
zmedo v interpretaciji te določbe. S tem, ko se je ureditev instituta poskusnega dela 
spremenila, je slovenska delovna zakonodaja pridobila na prožnosti, delodajalci pa so 
njeno prejšnjo ureditev navajali kot razlog za izogibanje poskusnemu delu ter so namesto 
tega raje posegali po pogodbi za določen čas. Prenovljen institut poskusnega dela 
pomaga delodajalcu, da delavca preizkusi v obdobju poskusnega dela in se nato lahko 
odloči za zaposlitev za nedoločen čas (Senčur Peček, 2013, str. 436). 
 
Institut poskusnega dela je orodje delovnega prava, ki se je pokazalo kot uporabno z 
vidika vstopa mladih na trg dela. Kljub temu pa iz prakse izhaja, da se delodajalci redko 
odločajo za uporabo tega instituta. Kot ugotavljata Vodovnik in Hladin (2016, str. 20), je 
dosedanja ureditev instituta poskusnega dela zastarela ter ne ustreza več današnjim, 
modernim delovnopravnim standardom. Še več, zakonski ureditvi poskusnega dela grozi 
radikalna sprememba ali bolje rečeno ukinitev, v kolikor bi prišlo do sprejetja modela 
enotne pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, saj ta predvideva tri različna obdobja, ki si 
sledijo s trajanjem pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu. Pri tem enotna pogodba za 
nedoločen čas predvideva povečevanje ugodnosti delavcev, sorazmerno z nadaljnjim 
trajanjem zaposlitve (Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve, 2012). Tako je prvo 
obdobje, ki bi predvidoma trajalo pet mesecev17, namenjeno obdobju poskusnega dela, 
pri čemer tako delavec kot delodajalec kadarkoli, brez utemeljenega odpovednega 
razloga, pogodbo odpovesta, s predvidenim odpovednim rokom 10 – 14 dni. V drugem 
prilagoditvenem obdobju, ki bi predvidoma trajalo do dveh let, delavec uživa delno 
varstvo pred odpovedjo, pri čemer je delodajalec razbremenjen nekaterih  formalnosti18 v 
primeru odpovedi pogodbe. V tretjem, stabilnem obdobju zaposlitve, ki traja dlje od dveh 
let, pa uživa delavec polno varstvo trajnosti zaposlitve (Vodovnik in Hladin, 2016, str. 20 
in MDDSZ, 2012). Ideja o institutu enotne pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas se 
poraja tudi na nivoju Evropske unije, posledično pa v njenih državah članicah. Kljub 
njenim, na prvi pogled pozitivnim učinkom, pa Lepage – Saucier, Schleich in Wasmer 
(2013) opozarjajo, da neprimerna ureditev varstva zaposlitve v kombinaciji z novim 
                                                 
16 Utemeljeni razlogi za redno odpoved so natančneje definirani v 89. členu ZDR-1 
17 Po izhodiščih za reformo trga dela MDDSZ, 2012  
18 Tako na primer je predvidena manjša formalnost pri krivdnem razlogu, v smislu opustitve 
obveznosti predhodnega opozarjanja delavca pri ponavljajočih se kršitvah (MDDSZ, 2012).  
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konceptom pogodbe o zaposlitvi lahko prinese še več brezposelnosti ter dualizma na trg 
dela.  
6.1.2. ROKI ODPOVEDI  
Minimalni roki odpovedi so določeni v 94. členu ZDR-1. Prenova minimalnih rokov je 
vsekakor sledila zahtevam mednarodnih dokumentov, ki zavezujejo Republiko Slovenijo. 
Obenem je bila upoštevana  tudi praksa Evropskega odbora za socialne pravice, ki odloča 
o usklajenosti zakonodaj pogodbenic z Evropsko socialno listino (Mihailova Brojan, 2013, 
str. 241). S tega vidika je bila največja sprememba na področju delovnih razmerij v smislu 
manjše formalizacije opravljena pri trajanju odpovednih rokov. Poleg sedem dnevnega 
odpovednega roka pri redni odpovedi poskusnega dela se tudi ostali odpovedni roki precej 
skrajšujejo, predvsem tisti, ki predvidevajo daljšo dobo zaposlitve delavcev. Novost glede 
trajanja odpovednih rokov, v primeru, da delavec odpoveduje pogodbo o zaposlitvi je, da 
so vezani na dotedanje trajanje zaposlitve pri delodajalcu, pri čemer se za dobo zaposlitve 
pri delodajalcu šteje tudi doba zaposlitve pri njegovih pravnih prednikih. Tudi trajanje 
odpovednih rokov, če odpoveduje delodajalec zaradi poslovnega razloga ali iz razloga 
nesposobnosti, se je spremenilo, in sicer je odpovedni rok (3. odstavek, 94. člen ZDR-1, 
Ur. list RS, št. 21/2013):  
− do enega leta zaposlitve pri delodajalcu – 15 dni,  
− od enega do dveh let zaposlitve – 30 dni,  
− nad dve leti, odpovedni rok v trajanju 30 dni narašča za vsako leto zaposlitve za 
dva dni, največ pa za 60 dni,  
− nad 25 let zaposlitve 80 dni, če ni drugače določeno s kolektivno pogodbo na ravni 
dejavnosti, vendar ne manj kot 60 dni.  
V primeru odpovedi delovnega razmerja s strani delodajalca zaradi krivdnega razloga je 
odpovedni rok 15 dni (4. odst. 94. člena ZDR-1, Ur. list RS, št. 21/2013).  
 
Roki odpovedi po prejšnji ureditvi so bili v primeru odpovedi delodajalca sledeči (92. člen 
ZDR, Uradni list RS, št. 42/02, 79/06-ZZZPB-F, 103/07 (ZDR-A), 45/08-ZArbit):  
− manj kot pet let zaposlitve pri delodajalcu – 30 dni, 
− za najmanj pet let zaposlitve pri delodajalcu –  45 dni,  
− za najmanj 15 let zaposlitve pri delodajalcu – 60 dni,  
− za najmanj 25 let zaposlitve pri delodajalcu – 120 dni,  
− v primeru krivdnega razloga en mesec.  
 
Za lažji pregled razlik po zdajšnji in prejšnji ureditvi si poglejmo spodnje tabele.  
 
Tabela 9: Odpovedni roki po ZDR-1 
Čas trajanja zaposlitve – leta 0 1 2 3 5 10 17 20 25 26 
Odpovedni rok (poslovni razlog in razlog 
nesposobnosti) - dnevi 
15 30 30 32 36 46 60 60 60 80 
Vir: Knez, Penko – Natlačen, Tasič in Fink Ružič (2013, str. 72) 
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Tabela 10: Odpovedni roki po ZDR 
Čas trajanja zaposlitve – leta 0 1 2 3 5 10 17 20 25 26 
Odpovedni rok (poslovni razlog in razlog 
nesposobnosti) - dnevi 
30 30 30 30 30 45 60 60 120 120 
Vir: Knez, Penko – Natlačen, Tasič in Fink Ružič (2013, str. 72) 
 
Tako vidimo, da je bistveno spremembo zakonodajalec uvedel pri zaposlitvah do enega 
leta ter pri daljši dobi zaposlitve, obenem pa je ZDR-1 ukinil tudi izjeme za manjše 
delodajalce, kar je določala prejšnja ureditev v 91. členu, ZDR (42/2002), ki  je 
predvidevala, da so lahko minimalni odpovedni roki za manjše delodajalce drugače 
dogovorjeni v okviru kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti (Knez, Penko – Natlačen, 
Tasič in Fink Ružič, 2013, str. 72) .  
6.1.3. VPLIV FORMALNOSTI PRI POSTOPKU PRED ODPOVEDJO DELAVCU IZ 
KRIVDNIH RAZLOGOV 
Novi Zakon o delovnih razmerjih prinaša poenostavitve postopkov pred in v zvezi z 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, kar je z delodajalčevega vidika dobrodošlo, saj pomeni 
zanj boljše in hitrejše prilagajanje na spremembe na trgu dela. Natančneje, rešitve 
prispevajo k zmanjševanju ovir delodajalcem za zaposlovanje za nedoločen čas z 
istočasnim pravnim varstvom delavca kot šibkejše stranke v delovnem razmerju. Razlog 
temu je, da so se rešitve glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi v praksi pokazale velikokrat 
za pretirano zahtevne. ZDR-1 vsekakor ohranja temeljno načelo v zvezi z odpovedjo, in 
sicer, da mora za vsako odpoved obstajati utemeljen razlog (Mihailova Brojan, 2013, str. 
235). V okviru odpovedi delovnega razmerja delavcu iz krivdnega razloga govorimo o 
naslednjih področjih zmanjševanja formalnosti (Mihailova Brojan, 2013, str. 236):  
− uporaba elektronske poti za seznanitev delavca o očitajočih krivdnih 
razlogih,  
− poenostavitev izvedbe zagovora, na katerem se delavec lahko brani pred 
očitki,  
− krajši odpovedni rok kot po prvotni ureditvi.   
 
Razlog za odpoved delovnega razmerja iz krivdnih razlogov spada po 89. členu ZDR-1 
med redno odpoved delovnega razmerja, ker gre za kršenje pogodbene obveznosti ali 
druge obveznosti iz delovnega razmerja. Pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz 
krivdnega razloga mora delodajalec najkasneje v roku 60 dni (gre za subjektivni rok) od 
ugotovitve kršitve ter najkasneje v šestih mesecih (objektivni rok) od nastanka kršitve 
pisno opozoriti delavca na izpolnjevanje obveznosti in možnost odpovedi, v kolikor bo 
delavec zopet kršil pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja v enem letu od 
prejema pisnega opozorila (85. člen ZDR-1). Rok je lahko podaljšan s kolektivno pogodbo 
na ravni dejavnosti, najdalj pa do dveh let.  V nadaljevanju člen navaja, da je lahko pisno 
opozorilo delodajalca poslano tudi po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga 
zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec (Ur. list RS, št. 21/2013). V tem delu je 
zakonodajalec uvedel novo ureditev formalnosti pred odpovedjo iz krivdnega razloga, ki je 
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prejšnji ZDR ni poznal ter želel zmanjšati administrativna bremena delodajalcem in 
omogočiti lažjo izvedbo postopka pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Šercer (2013) 
meni, da je takšna ureditev tvegana in nepotrebna, izkušnje pa kažejo, da je primernejša 
osebna vročitev, hkrati z njo pa resen pogovor o možnostih in pogojih za nadaljnje 
medsebojno sodelovanje. Opozorilo o kršitvi pogodbenih obveznosti je občutljiv 
dokument, tako za delavca kot delodajalca ter pomembno označi njuno medsebojno 
sodelovanje, saj kaže na možnost prenehanja razmerja, ki je praviloma trajne narave. 
Obenem pa se ob vročanju dokumentov po elektronski poti na elektronski naslov delavca, 
ki ga zagotavlja delodajalec, poraja vprašanje, kaj se zgodi v primeru, ko delavec zaradi 
opravičene odsotnosti z dela ni imel dostopa do elektronske pošte in pisnega opozorila 
tako ni prejel. Zakonodajalec je bil v tem delu previden, saj je navedel, da delodajalec ne 
le zagotavlja elektronski naslov, temveč tudi nalaga njegovo uporabo. Šercer nadalje meni 
(Pogodba o zaposlitvi za (ne)določen čas, 2014, str. 6), da je določilo o uporabi 
elektronskega naslova zapisano precej ohlapno ter svetuje, naj bo v pogodbi o zaposlitvi 
posebej opredeljeno kot dolžnost delavca.  
 
Nadalje, zakon v 2. odstavku 85. člena svetuje ponovno uporabo elektronske poti, na 
elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec, pred redno 
odpovedjo iz krivdnega razloga v primeru seznanitve z očitanimi kršitvami ter mu 
omogoča zagovor v razumnem roku, ki ne sme biti krajši od treh delovnih dni (Ur. list RS, 
št. 21/2013). Pri tem ostaja delodajalčeva obveznost v obeh zakonskih ureditvah enaka, in 
sicer, da delavca seznani z očitanimi kršitvami in mu omogoči zagovor. Potrebno je 
povedati, da je pravica delavca do zagovora pomembna, saj pomeni možnost, da se 
izjasni o očitkih in po potrebi pojasni svoja ravnanja. Z vidika vročanja vabila na zagovor 
po elektronski poti, pa se pojavi enak problem kot pri vročanju po elektronski poti 
opozorila o kršitvi pogodbenih obveznostih. Namreč, je zelo pomembno, da delavec 
pravočasno prejme vabilo na zagovor (Knez, Penko – Natlačen, Tasič in Fink Ružič, 2013 
in Šercer, Vročanje po ZDR-1,  2014). Obenem pa po prejšnji ureditvi v 3. odstavku 83. 
člena zakon navaja, da je potrebno v vabilu na zagovor določiti datum, uro in kraj 
zagovora. Po novejši ureditvi pa to ni več potrebno. Kaj potegne za sabo takšna, 
prožnejša ureditev? Sama menim, da ureditev ni primerna, saj bi, v primeru upravičene 
odsotnosti z dela, delavec vabila na zagovor ne prejel pravočasno, posledično, se nanj ne 
bi mogel pravočasno pripraviti, saj je rok za pripravo na zagovor razmeroma kratek 
(najmanj tri delovne dni). Prišlo bi do okleščene pravice do zagovora delavca, pri čemer bi 
se pokazalo, da mu je delodajalec sicer poskušal omogočiti zagovor o očitani kršitvi, 
vendar bi obstajala nevarnost, da do njega dejansko ne bi prišlo, ali pa bi prišlo v okrnjeni 
izvedbi, ker se delavec ni uspel pravočasno pripraviti. Enakega mnenja je Šercer (Vročanje 
po ZDR-1, 2014, str. 7), ki poleg tega meni, da se lahko z vročanjem vabila na zagovor po 
elektronski poti, poruši ves sistem rokov. Tako v primeru, da je delavec lahko odprl 
elektronsko pošto šele v torek in takrat vabilo prebral, čeprav ga je delodajalec poslal že v 
ponedeljek ter določil zagovor za petek, bi praviloma moral premakniti zagovor na 
ponedeljek (kar je najmanj tri delovne dni). Premikanje datuma zagovora pa je sporno 
tudi z vidika kratkega odpovednega roka v primeru krivdnega razloga, ki je 15 dni, 
obenem pa se tudi čas, ki je potreben za izvedbo zagovora, šteje v ta rok. Na koncu pa bi, 
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v primeru tožbe na sodišču, sodišče lahko odločilo, da je odpoved o zaposlitvi nezakonita, 
saj se lahko izkaže, da delavec, zaradi upravičenega razloga, ni imel dovolj časa za 
pripravo na zagovor (Šercer, Vročanje po ZDR-1, 2014, str. 7). Želela bi izpostaviti še 
dodaten pogled na vabilo na zagovor, poslano po elektronski poti. Res je, da je uporaba 
računalniške tehnologije vedno bolj razširjena in potrebna na delovnih mestih, pa vendar 
se v praksi dogaja, predvsem pri starejših delavcih, ki jim delodajalec ne omogoča 
dodatnega razvoja znanj na tem področju, da imajo pomanjkljivo znanje pri uporabi 
elektronske pošte. Kljub temu, da delodajalec nalaga uporabo le-te, je to premalo za 
učinkovito in pravočasno obveščanje tovrstnih, za delavca in delodajalca pomembnih 
dokumentov. Šercer (Vročanje po ZDR-1, 2014, str. 7) kljub takšni, moderni ureditvi 
svetuje, da delodajalec navede uro, datum in kraj zagovora, saj je v skladu s 3. 
odstavkom 85. člena, na zagovoru lahko prisoten, po pooblastilu delavca, predstavnik 
sindikata ali druga s strani delavca pooblaščena oseba. Zagovor sam pa je opravljen 
ustno. Vročanje pisanj je sicer subsidiarno urejeno v Zakonu o pravdnem postopku, ki pa 
ni predmet raziskovanja te naloge.  
 
V primeru, da ima organizacija ustanovljen svet delavcev, mora delodajalec o nameravani 
odpovedi, na zahtevo delavca, pisno obvestiti svet delavcev ali delavskega zaupnika. Če je 
delavec član sindikata, pisno obvesti le-tega. Sindikat ali svet delavcev mora sporočiti 
svoje mnenje v roku šestih dni. Čeprav je pisno podano mnenje negativno, lahko 
delodajalec kljub temu delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi (86. člen ZDR-1). Če 
predstavnik delavcev zahteva zadržanje učinkovanja odpovedi, prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi ne učinkuje le za 30 dni od vročitve odpovedi oziroma do poteka roka za varstvo 
delavca zoper odpoved, ki ga lahko sproži po odpovedi19 (113. člen ZDR-1) (Ur. list RS, št. 
21/2013).  
 
Po Šercer (2013, str. 1343 ) rešitev z novelo ZDR-1, da lahko delodajalec opozorilo o 
kršitvi obveznosti iz delovnega razmerja  pošlje po elektronski poti na elektronski naslov 
delavca, ki ga zagotavlja in katerega uporabo nalaga delodajalec, ni primerna, saj gre za 
preveč občutljiv dokument, ki močno vpliva na odnos med delavcem in delodajalcem. Prav 
tako način vročanja po elektronski poti lahko neproduktivno vpliva na nadaljnje 
medsebojno sodelovanje. Nenazadnje vročitev preko elektronskega naslova lahko sproži 
različne pomisleke, na primer, ali je delavec zaradi narave dela oziroma odsotnosti v 
spornem obdobju sploh imel dostop do elektronskega naslova, katerega uporabo nalaga 
delodajalec. Šercer (2013, str. 1343) zavzema enako stališče tudi o elektronskem vročanju 
vabila na zagovor. Sprašuje se, ali bi se sodišče zadovoljilo z dejstvom, da je bilo delavcu 
vabilo poslano na službeni elektronski naslov, zlasti če delavec sporočila ni odprl, ker je bil 
odsoten z dela, saj pri vabilu na zagovor ne more biti vseeno, ali je delavec vabilo 
dejansko prejel ali ne. To pa kaže na  bistveno manjšo formalnost v postopku zagovora 
delavca o očitani kršitvi ali nesposobnosti glede na prvotno veljaven ZDR, ki je delodajalca 
pri odpovedi omejeval s togim postopkom, saj je bila zahtevana pisna vročitev 
opozarjanja in seznanjanja delavca z očitanimi kršitvami. 
                                                 
19 mediacija, arbitraža, sodno varstvo (113. člen, ZDR-1). 
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6.2. PRAVNI INSTITUTI ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI V 
NEMČIJI 
6.2.1. INSTITUT POSKUSNEGA DELA 
Institut poskusnega dela v Nemčiji je urejen v Zakonu o poklicnem usposabljanju (BBiG) 
ter v Civilnem zakoniku (BGB). Zakon o poklicnem usposabljanju v 20. členu določa, da se 
začne poklicno usposabljanje s poskusnim delom, ki traja vsaj en mesec, toda ne več kot 
štiri mesece. V 22. členu istega zakona pa je določeno, da se poskusno delo lahko konča 
brez odpovednega roka, kadarkoli tekom poskusnega obdobja, brez potrebe po 
definiranju razloga za to. V zakonu ni določena odpravnina za obdobje poskusnega dela. 
Medtem pa Civilni zakonik ureja institut poskusnega dela za sklenjena delovna razmerja, 
na splošno (Weiss in Schmidt, 2008). In sicer, v 3. odstavku člena 622 je določeno, da se 
poskusno delo, ki lahko traja največ šest mesecev, konča kadarkoli z dvotedenskim 
odpovednim rokom, ki je lahko s kolektivnimi pogodbami dogovorjen tudi drugače (BGB1. 
I S. 42, ber. S. 2909 in BGB1. 2003 I S. 738, BGBI. I S. 3719). Potrebno je omeniti, da 
delavcev, ki so zaposleni za poskusno obdobje, ne varuje Zakon o varstvu pred odpovedjo 
(KSchG), saj slednji velja le za delavce, ki so zaposleni za vsaj šest mesecev pri istem 
delodajalcu, poskusna doba pa lahko traja največ šest mesecev (1. odst. 6. člena KSchG) 
(BGBl. l S. 1317, BGBl. l S. 868). Iz tega izhaja, da delodajalcu ni potrebno definirati 
razlogov za odpoved delovnega razmerja med poskusnim delom (Weiss in Schmidt, 2008, 
str. 125 – 126).    
6.2.2. ROKI ODPOVEDI  
V preteklosti so, zaradi razlikovanja med »belosrajčniki« in »modrosrajčniki«  - fizičnimi 
delavci, vladale razlike v dolžini odpovednih rokov. Minimalni odpovedni rok za fizične 
delavce je bil dva tedna, medtem ko je bil za »belosrajčnike« šest tednov. Roki so se 
ustrezno podaljševali glede na dobo zaposlitve. V skladu s Temeljnim zakonom Zvezne 
Republike Nemčije (nem. Grundgesetz für die Bundesrepublik Deutschland), ki določa v 1. 
odstavku 3. člena enakost pred zakonom, so bile leta 1993 te norme poenotene in razlike 
v odpovednih rokih odpravljene ter take veljajo še danes (Weiss in Schmidt, 2008, str. 
123).   
 
Roki odpovedi, podani s strani delodajalca, so danes v Nemčiji določeni z Civilnim 
zakonikom, v členu 622, na naslednji način (BGB1. I S. 42, ber. S. 2909 in BGB1. 2003 I 
S. 738, BGBI. I S. 3719):  
− za zaposlitev do dveh let, je minimalni odpovedni rok štiri tedne,  
− če je bil delavec zaposlen najmanj dve leti, je minimalni odpovedni rok en mesec,  
− če je bil delavec zaposlen pet let, je minimalni odpovedni rok dva meseca,  
− če je bil zaposlen osem let, je minimalni odpovedni rok tri mesece,  
− če je bil zaposlen deset let, je minimalni odpovedni rok štiri mesece,  
− če je bil zaposlen najmanj dvanajst let, je minimalni odpovedni rok pet mesecev,  
− če je bil zaposlen najmanj petnajst let, je minimalni odpovedni rok šest mesecev,  
− če je bil zaposlen najmanj dvajset let, je minimalni odpovedni rok sedem mesecev.  
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Roki odpovedi se lahko podaljšajo s kolektivnimi pogodbami na podlagi 4. odstavka 622. 
člena BGB, medtem ko v 5. odstavku člena 622 BGB določa, da se odpovedni roki lahko 
skrajšujejo z individualno pogodbo, a le v določenih primerih. To je v primeru (5. odst. 
člen 622) (BGB1. I S. 42, ber. S. 2909 in BGB1. 2003 I S. 738, BGBI. I S. 3719):  
− če je delavec zaposlen za kratek čas, z namenom začasne pomoči delodajalcu, ki 
pa ne velja v primeru, da se delovno razmerje podaljša po preteku treh mesecev;  
− če gre za delodajalca, ki zaposluje največ 20 oseb, pri čemer se ne štejejo 
zaposleni na usposabljanju, je minimalni odpovedni rok štiri tedne.  
 
Zanimiva je ureditev, po kateri so odpovedni roki krajši, pri delodajalcu, ki zaposluje 
največ 20 oseb (5. odst. 622. člen), saj je podobna slovenski prejšnji ureditvi Zakona o 
delovnih razmerjih, ki je dopuščala drugačno trajanje odpovednih rokov za manjše 
delodajalce, ki so sicer zaposlovali največ 10 oseb (91. člen ZDR). Daljši odpovedni roki v 
Nemčiji predstavljajo shemo za izboljšanje varnosti delovnega mesta (Weiss in Schmidt, 
2008, str. 123).   
6.2.3. VPLIV FORMALNOSTI PRI POSTOPKU PRED ODPOVEDJO DELAVCU IZ 
KRIVDNIH RAZLOGOV 
Vpliv formalnosti pri postopku pred odpovedjo delavcu iz krivdnih razlogov definira zakon 
o varstvu pred odpovedjo (KSchG). Zakon v 1. odstavku 1. člena opredeljuje, da je redna 
odpoved delovnega razmerja zoper delavca, ki je bil zaposlen v istem podjetju več kot 
šest mesecev, neučinkovita, v kolikor je socialno nedopustna. Nadalje, v 2. odstavku 
istega člena opredeljuje izjeme, po katerih je odpoved delovnega razmerja upravičena, in 
sicer, če je povezana z osebo delavca – osebni razlogi, njegovim obnašanjem ter iz 
ekonomskih razlogov. Razlog za redno odpoved, ki je povezana z osebo delavca, se veže 
na situacijo, ko je delavec nezmožen izpolniti zahteve, ki jih narekuje njegovo delovno 
mesto (Weiss in Schmidt, 2008, str. 127). Po naši zakonodaji bi to bil primer redne 
odpovedi iz razloga nesposobnosti. Upravičena redna odpoved zaradi ekonomskih 
razlogov je, ko delodajalec zaradi gospodarskih razmer ne more več obdržati zaposlenih v 
delovnem razmerju (Weiss in Schmidt, 2008, str. 128). Tudi po naši zakonodaji je to 
veljaven razlog za redno odpoved, saj gre za poslovni razlog. Razlog za redno odpoved 
zaradi obnašanja delavca se nanaša na kršitev delovnih obveznosti, kot so ponavljajoča 
odsotnost z delovnega mesta brez opravičila, ponavljajoče se zamujanje na delovno 
mesto, žalitve, kraja ali kriminalna dejanja zoper delodajalca ali sodelavce, uživanje mamil 
na delovnem mestu, manipulacija s sistemom za merjenje časa in podobno (Weiss in 
Schmidt, 2008, str. 128). Podobno nomenklaturo najdemo v slovenski pravni ureditvi pri 
redni odpovedi iz krivdnega razloga.  
 
Nemška delovna pravna ureditev daje pomembno veljavo varstvu delavca pred odpovedjo 
delovnega razmerja, zato ta pride v poštev šele, ko je delodajalec poskusil rešiti odnos z 
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delavcem na druge načine20 (Evropska komisija, 2006, str. 3, str. 56). Pred odpovedjo 
delovnega razmerja zaradi neprimernega obnašanja delavca delodajalec pošlje delavcu 
predhodno opozorilo (nem. Abmahnung), v katerem ga seznani, da je njegovo obnašanje 
neprimerno ter da mu grozi odpoved delovnega razmerja, v kolikor bo tako nadaljeval 
(Weiss in Schmidt, 2008, str. 128). Predhodno opozorilo pred odpovedjo določa 2. 
odstavek 314. člena Civilnega zakonika, pri čemer ni specificirana oblika predhodnega 
opozorila. Slednje pomeni, da je lahko predhodno opozorilo poslano v katerikoli obliki, 
elektronska pot ni izključena. Kljub temu različni nemški avtorji svetujejo uporabo pisne 
oblike, po običajni poti, saj je ta v primeru sodne obravnave lažje dokazljiva. Iz pošiljanja 
predhodnega opozorila po elektronski poti bo sicer razvidno, da je delodajalec slednje 
delavcu poslal, bo pa v sodnem postopku težje dokazati, ali je delavec opozorilo pred 
odpovedjo dejansko razumel (Wittig – Ünalp, 2016). Iz raziskovanja različnih virov je 
mogoče razumeti, da si različni nemški avtorji (Schön  in Sellhast, 2016 in Wittig in Ünalp, 
2016) niso enotni v interpretaciji zakona ter povzemajo slednjega različno. Iz nemške 
delovnopravne prakse vsekakor izhaja, da je opozorilo pred odpovedjo lahko podano v 
ustni ali pisni obliki (OECD, EPL database, Germany, 2013, str. 1). Še več, opozorilnih not 
je lahko več. Največkrat gre za tri faze, in sicer v prvi fazi delodajalec poda ustno 
opozorilo delavcu, pri čemer je tudi teh lahko več. V kolikor delavec ne odpravi 
neprimernega vedenja, delodajalec lahko izda prvo opozorilno pismo, s čimer ga seznani z 
možnimi posledicami takšnega vedenja. V tretji fazi bo delodajalec izdal ponovno 
opozorilno pismo delavcu, ki se ni odzval na zaporedna ustna/pisna opozorila ter je storil 
kaznivo dejanje (Wittig-Ünalp, 2016). Če delavec, kljub opozorilnim notam, ni odpravil 
neprimernega vedenja, lahko začne delodajalec s postopkom odpovedi delovnega 
razmerja. V kolikor je v organizaciji ustanovljen svet delavcev, je obveznost delodajalca, 
da le-tega obvesti o nameravani odpovedi ter navede razloge zanjo in naravo odpovedi. 
Odpoved delovnega razmerja brez predhodnega obvestila sveta delavcev je neveljavna. 
Svet delavcev poda svoje mnenje v roku enega tedna. Delodajalec lahko poda odpoved 
delovnega razmerja delavcu kljub nestrinjanju sveta delavcev, mora pa na potrditev 
odpovedi čakati na sodbo delovnega sodišča (102. člen BetrVG) (Weiss in Schmidt, 2008, 
str. 130).    
 
Redna odpoved delovnega razmerja zaradi nespoštovanja pogodbenih obveznosti, torej iz 
krivdnih razlogov, je podana z odpovednim rokom. BGB v 623. členu zapoveduje odpoved 
pogodbe o zaposlitvi z odpovednim rokom v pisni obliki, pri čemer izrecno navaja, da je 
elektronska oblika pri tem izključena. Odpoved delovnega razmerja mora biti podana 
osebno, odpoved podana po faksu ali elektronski pošti, je nična in neveljavna, saj je 
potrebno jasno in nedvomljivo izražati namero o odpovedi delovnega razmerja (Baker &  
Mckenize, Germany, 2009).  
                                                 
20 Pravilo Ultima ratio  govori o tem, da je odpoved resnično zadnja delodajalčeva možnost. 
Predpostavlja se, da so bile predhodne alternative neuspešne pri reševanju nesoglasij med 
delavcem in delodajalcem (Evropska komisija, 2006, str. 3).   
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6.3. PRAVNI INSTITUTI ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI V 
FRANCIJI 
6.3.1. INSTITUT POSKUSNEGA DELA 
Institut poskusnega dela je v Franciji urejen v Zakoniku o delu. Slednji določa trajanje 
poskusnega dela glede na stopnjo zaposlitve, saj je v členu L 1221 – 19, določeno, da je v 
primeru pogodbe za nedoločen čas poskusna doba za delavce dva meseca, za nadzorni in 
tehnični kader tri mesece ter za vodstveni kader štiri mesece. Obdobje poskusnega dela 
se lahko tudi podaljša, pri čemer celotna doba poskusnega dela ne sme presegati štirih 
mesecev za delavce, šest mesecev za nadzorni in tehnični kader ter osem mesecev za 
vodilni kader (Legifrance, Zakonik o delu, 2016, L 1221 – 21). Roki trajanja poskusnega 
dela so lahko določeni tudi drugače, s kolektivnimi pogodbami (Legifrance, Zakonik o 
delu, 2016, L 1221 – 24). Zakonik o delu določa, da se poskusno delo lahko konča z 
odpovednim rokom kadarkoli tekom poskusnega dela, pri čemer delodajalcu ni potrebno 
podati razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi (Legifrance, Zakonik o delu, 2016, L 1221 
– 25). V kolikor je poskusno delo trajalo do osem dni, je odpovedni rok štiriindvajset ur, v 
primeru trajanja poskusnega dela od osem delovnih dni do enega meseca je odpovedni 
rok oseminštirideset ur, v trajanju enomesečnega poskusnega dela je odpovedni rok dva 
tedna, v trajanju tri mesečnega poskusnega dela je odpovedni rok en mesec (Legifrance, 
Zakonik o delu, 2016, L 1221 – 25).  
 
Institut poskusnega dela je v Franciji leta 2005 doživljal spremembe s poskusno uvedbo 
nove oblike pogodbe (fr. Contrat nouvelle embauche – CNE), ki je po vsebini podobna 
enotni pogodbi o zaposlitvi za nedoločen čas, s katero se spogledujemo tudi v Sloveniji. 
Na ravni Evropske unije ima enotna pogodba o zaposlitvi vsekakor več različic. Ena 
različica kaže na pogodbo s kontinuiranimi progresivnimi pravicami na podlagi delovne 
dobe, druga pa izhaja iz pogodbe z dolgimi poskusnimi dobami (Lepage – Saucier, 
Schleich in Wasmer, 2013, str. 25). Model francoske oblike enotne pogodbe o zaposlitvi je 
vseboval izredno dolgo poskusno dobo, ki je trajala dve leti, ter je veljal le za podjetja z 
največ 20 zaposlenimi. Kasneje je francoska vlada obliko pogodbe poskušala razširiti na 
vsa podjetja za zaposlene, mlajše od 26 let. Nova oblika pogodbe je v Franciji doživljala 
val kritik, saj je dovoljevala odpoved delovnega razmerja znotraj dveh let poskusne dobe, 
pri čemer ni bilo potrebno podati razloga za odpoved. Delovno sodišče v Franciji je leta 
2006 razsodilo, da je CNE v nasprotju s konvencijo MOD št. 158 ter je takšna ureditev 
neveljavna. Pritožbeno sodišče v Parizu je odločilo v prid delovnega sodišča, pri čemer so 
sodniki poudarili, da ureditev pogodbe z dve letnim poskusnim obdobjem ne more biti 
pojmovana kot razumna. Tako tudi najvišje, kasacijsko sodišče, je leta 2008, potrdilo 
odločitev pritožbenega sodišča v Parizu ter reformo, ki je uvedla CNE, označila za 
neveljavno (Lepage – Saucier, Schleich in Wasmer, 2013, str. 71).  
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6.3.2. ROKI ODPOVEDI  
Odpovedne roke definirajo zakoni, kolektivne pogodbe, običaji ali sodna praksa. 
Minimalne odpovedne roke določa Zakonik o delu v členu L 1234-1, pri čemer je izrecno 
navedeno, da veljajo le v primeru, ko ne gre za odpoved delovnega razmerja zaradi hujše 
kršitve delovnih obveznosti (Legifrance, Zakonik o delu, 2016). Zakonsko določeni 
odpovedni roki se vedno lahko podaljšajo na osnovi kolektivnih pogodb, pogodb o 
zaposlitvi, ali zgolj s splošnimi običaji, ki se med drugim razlikujejo tudi glede na položaj 
zaposlenega, največkrat so razlike med vodstvenimi delavci ter nevodstvenimi (OECD, EPL 
database, France, 2013, str. 1). Despax, Rojot in Laborde (2001, str. 154) poudarjata 
pomembnost odpovednih rokov z vidika ekonomske varnosti odpuščenega delavca, saj ti 
omogočajo, da si v času odpovednih rokov delavec lahko poišče drugo službo, istočasno 
pa beneficirajo vir dohodka. Tudi v francoskem pravu se odpovedni roki podaljšujejo 
glede na dolžino delovne dobe, in sicer (Legifrance, Zakonik o delu, 2016, L 1234 – 1):  
− za delovno dobo do šest mesecev Zakonik o delu ne določa odpovednega roka, 
− za delovno dobo od šest mesecev do dveh let je odpovedni rok en mesec,  
− za delovno dobo najmanj dve leti je odpovedni rok dva meseca.  
 
Odpovedni roki v Franciji so zakonsko definirani za tri različna obdobja delovne dobe, kar 
je po mojem mnenju, z vidika varnosti zaposlitve, slabo urejeno, saj ne more biti vseeno, 
da ima oseba, ki je bila zaposlena dvajset let, odpovedni rok dva meseca in je enak kot za 
osebo, ki je bila zaposlena v istem podjetju tri leta. 
6.3.3. VPLIV FORMALNOSTI PRI POSTOPKU PRED ODPOVEDJO DELAVCU IZ 
KRIVDNIH RAZLOGOV 
Vpliv formalnosti pri postopku pred odpovedjo delavcu iz krivdnega razloga ima v 
francoskem delovnem pravu močno težo, saj velja francosko delovno pravo za visoko 
regulirano ter zaščitniško z vidika delavca (OECD, Economic surveys, France, 2015). 
Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas je po francoskem delovnem pravu 
lahko iz ekonomskih razlogov ali osebnih razlogov. Odpoved na osnovi ekonomskih 
razlogov je definirana z Zakonikom o delu, medtem ko je odpoved na osnovi osebnih 
razlogov oziroma razlogov vezanih na osebo le indirektno podana v členu L1233-3 
Zakonika o delu (Despax, Rojot in Laborde, 2001, str. 158). Iz tega člena, ki definira 
odpoved iz ekonomskih razlogov, lahko razumemo, da je odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
osebnih razlogov vezana na delavčevo obnašanje na delovnem mestu. Vendar je ta 
definicija še vedno zelo široka, saj se je v praksi pokazalo, da gre lahko za odsotnost 
delavca z delovnega mesta zaradi bolezni, za nestrinjanje s sodelavci ali nadrejenim, lahko 
pa tudi za neuspešnost na delovnem mestu. Francosko delovno pravo tako pozna 
odpoved delovnega razmerja iz osebnega razloga na podlagi krivdnega ali nekrivdnega 
razloga. V obeh primerih je postopek pred redno odpovedjo iz osebnega razloga enak 
(Despax, Rojot in Laborde, 2001, str. 156 - 158). Za odpoved delovnega razmerja iz 
osebnega razloga je tudi po francoskem delovnem pravu potreben resničen in  resen 
razlog, pri čemer zakon ne definira tega razloga, se je pa definicija oblikovala s sodno 
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prakso. V skladu s francosko sodno prakso, resničen razlog pomeni, da mora biti 
ugotovljen z gotovostjo in objektivno, resen razlog pa onemogoča nadaljevanje delovnega 
razmerja (Baker & Mckenize, France, 2009, str. 125). Preden poda delodajalec redno 
odpoved delovnega razmerja iz osebnega razloga, je potrebno izvesti nekatere postopke, 
ki so nujni od leta 1973. Pred tem časom je lahko delodajalec podal odpoved brez 
predhodnega zaslišanja delavca ter brez podanega razloga za odpoved (Despax, Rojot in 
Laborde, 2001, str. 158). Zakonik o delu, v členu L1232-2, nalaga delodajalcu, da mora 
pred odpovedjo delovnega razmerja iz osebnih razlogov delavca pisno povabiti na 
zaslišanje. Povabilo na zaslišanje pa je lahko podano le s priporočeno pošto, pri čemer se 
zahteva povratnica ali osebna dostava s podpisom delavca, da je pošto prejel. Pisno 
povabilo mora vsebovati razlog vabljenja na zaslišanje, čas in datum zaslišanja ter kraj 
zaslišanja. Delavca lahko na zaslišanju spremlja sodelavec, ki ga sam izbere, ali 
predstavnik sveta delavcev. V kolikor svet delavcev v podjetju ni vzpostavljen, pa ga lahko 
spremlja tretja oseba s seznama, ki ga pripravi lokalni upravni organ (Legifrance, Zakonik 
o delu, 2016, člen L1232 – 4). Med prejetjem vabila na zagovor in dejanskim zagovorom 
mora preteči pet delovnih dni. Despax, Rojot in Laborde (2001, str. 159) menita, da je 
zakonodajalčev namen izvedbe zagovora pred odpovedjo jasen, saj ta daje možnost 
pogodbenima strankama, da se spravita, ter omogoča obrambo delavca. V primeru, da se 
delodajalec kljub vsemu odloči, da bo delavca odpustil, Zakonik o delu v L1232-6 členu 
določa, da mora o tem obvestiti delavca pisno, s priporočenim pismom ter povratnico. 
Delodajalec lahko delavca o tem obvesti po preteku dveh delovnih dni od zagovora pred 
odpovedjo ter ga v njem tudi seznani z razlogi za svojo odločitev, ki morajo biti utemeljeni 
(Despax, Rojot in Laborde, 2001, str. 159).  
6.4. PRAVNI INSTITUTI ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI V   
AVSTRIJI 
6.4.1. INSTITUT POSKUSNEGA DELA 
Poskusno delo v Avstriji ni obvezno in mora biti posebej dogovorjeno (Strasser, Grillberger 
in Rebhahn, 1992, str. 97). Institut poskusnega dela je urejen v avstrijskem Civilnem 
zakoniku (ABGB), Zakonu o uslužbencih (AngG) ter v Zakonu o poklicnem usposabljanju 
(BAG). ABGB v delu, ki ureja delovna razmerja, določa, da lahko traja poskusna doba en 
mesec (2. odst. 1158. člena),  pri čemer se poskusno delo lahko konča kadarkoli v času 
trajanja, brez odpovednega roka ter brez potrebe po navajanju odpovednega razloga 
(Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 97). AngG, ki velja za ureditev delovnega 
razmerja »belosrajčnikov«, navaja v 2. odstavku 19. člena, da traja poskusna doba lahko 
največ en mesec ter se v tem mesecu lahko kadarkoli konča z odpovedjo, tako s strani 
zaposlenega kot delodajalca (BGBl no. 292/ 1921, 58/2010). Medtem pa BAG v 15. členu 
navaja, da lahko traja poskusna doba za vajence tri mesece ter se lahko zaključi z 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi v tem času kadarkoli, enostransko, tako za delavca kot 
delodajalca (BGBl no. 142/1969). Strasser, Grillberger in Rebhahn (1992, str. 97) 
navajajo, da so možnosti za sklenitev poskusnega dela zelo omejene, ravno zaradi 
poenostavljene odpovedi delovnega razmerja.  
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6.4.2. ROKI ODPOVEDI  
Strasser, Grillberger in Rebhahn (1992, str. 101) pojmujejo odpovedni rok kot institut, ki 
spremeni delovno razmerje za nedoločen čas v določen čas, ki traja le še za čas 
odpovednega roka. 
Delovnopravne norme v Avstriji, kot smo že v predhodnih poglavjih ugotovili, se 
razlikujejo glede na to, ali je zaposleni »pisarniški delavec – belosrajčnik«, ali pa » 
manualni delavec – modrosrajčnik«. Ureditev je zastarela, vendar v Avstriji še aktualna. 
Odpovedni roki so urejeni z zakoni ter kolektivnimi sporazumi. Kljub različnim predpisom o 
odpovednih rokih, pa jim je skupno to, da se odpovedni roki podaljšujejo glede na dolžino 
delovne dobe (Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 101). AngG v 20. členu določa 
dolžino odpovednih rokov (BGBl no. 292/ 1921, 58/2010):  
− za delovno dobo do dveh let velja šest tedenski odpovedni rok, 
− za delovno dobo od dveh let velja odpovedni rok dva meseca,  
− delovna doba od pet let naprej se prekine s trimesečnim odpovednim rokom, 
− delovna doba po petnajstem letu se prekine s štirimesečnim odpovednim rokom 
ter 
− delovna doba po petindvajsetem letu se prekine s petmesečnim odpovednim 
rokom.  
 
V kolikor je pogodba o zaposlitvi sklenjena le zaradi začasne potrebe, se lahko razreši  
tekom prvega meseca, z odpovednim rokom en teden (5. odst. 20. člena AngG) (BGBl no. 
292/ 1921, 58/2010).  
 
Odpovedni roki so različni glede na to, kdo odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. Medtem ko 
mora delodajalec spoštovati dolžino delovne dobe ter pripadajoč odpovedni rok, pa lahko 
zaposleni, po tem zakonu, odpovejo pogodbo o zaposlitvi z enomesečnim odpovednim 
rokom, ne glede na dolžino delovne dobe. Takšna ureditev kaže na varstvo delavca ter 
togo ureditev odpovedi delovnega razmerja z vidika delodajalca. Odpovedni roki za 
»modrosrajčnike« so pretežno urejeni s kolektivnimi pogodbami in veljajo zanje štirinajst 
dnevni odpovedni roki, ne glede na dolžino delovne dobe, razen če ni s kolektivnimi 
pogodbami na ravni dejavnosti drugače določeno. Tudi ABGB določa minimalne 
odpovedne roke, in sicer štirinajst dni. Če je delavec plačan dnevno ali po delih, je 
odpovedni rok samo en dan (Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 101 in BGBl no. 
946/1811 in 87/2015).   
6.4.3. VPLIV FORMALNOSTI PRI POSTOPKU PRED ODPOVEDJO DELAVCU IZ 
KRIVDNIH RAZLOGOV 
Avstrijska delovnopravna ureditev ima na področju formalnosti pri postopku pred 
odpovedjo delavcu iz krivdnih razlogov zanimivo ureditev ter drugačno, kot smo je bili do 
sedaj vajeni. Na področju odpovedi delovnega razmerja tudi Avstrija loči redno odpoved 
delovnega razmerja ter izredno odpoved delovnega razmerja. Bistvena razlika pa je ta, da 
za redno odpoved delovnega razmerja ni potrebno utemeljevati razloga, delodajalec lahko 
poda odpoved delovnega razmerja kadarkoli ter v katerikoli obliki (Strasser, Grillberger in 
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Rebhahn, 1992, str. 99). ABGB namreč v 863. členu določa, da je dovolj že jasno izražena 
volja, ki kaže na namero odpovedi pogodbe delovnega razmerja s strani delodajalca (BGBl 
no. 946/1811 in 87/2015). Edina zakonska ovira delodajalčevi svobodi21 pri redni 
odpovedi delovnega razmerja so minimalni odpovedni roki, ki jih je potrebno spoštovati. 
Zakonodajalec je prav zaradi prevelike svobode pri odpuščanju želel oblikovati neke vrste 
zavoro, ki sestoji pretežno iz obveznega spoštovanja odpovednih rokov in iz varstva 
delavcev pred neupravičeno odpovedjo delovnega razmerja. To v primeru redne odpovedi 
sicer velja za zaposlene v podjetju, ki zaposluje vsaj pet oseb, ter predvideva možnost 
pritožbe na uradni organ (Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 99). Avstrijsko 
delovno pravo loči med pravično in nepravično odpovedjo delovnega razmerja. Pravična 
odpoved delovnega razmerja temelji na resnem razlogu, kot je neizpolnjevanje 
pogodbenih obveznosti, nesposobnost, operativni razlogi ali ekonomski razlogi. O 
nepravični odpovedi delovnega razmerja govorimo takrat, ko bi odpoved delavca bolj 
prizadela kot ostale zaposlene in, ko gre za nedopusten motiv (OECD, EPL database, 
Austria, 2013, str. 1).   
 
Glede formalnosti pri postopku pred odpovedjo delavcu iz krivdnih razlogov pa avstrijsko 
delovno pravo ne predvideva možnosti predhodnega zagovora pred odpovedjo za delavca. 
Predvideva pa drugačno zaščito delavca zoper neupravičeno odpoved delovnega razmerja. 
Varstvo delavcev pred odpovedjo je deloma urejeno po zakonu, ki ureja delovna razmerja 
in socialno organizacijo podjetij (ArbVG), vendar pa varstvo vključuje le tista podjetja, ki 
imajo predstavništvo delavcev22 (Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 104). 
Delodajalec, ki želi odpustiti delavca, mora pred tem najprej obvestiti svet delavcev, ki 
ima en teden časa da se izreče (1. odstavek, 105. člen ArbVG). Zakon ne določa oblike 
obvestila, ki ga delodajalec pošlje svetu delavcev. V času, ko delodajalec čaka na 
odločitev sveta delavcev, ne more podati delavcu odpovedi delovnega razmerja23. V 
primeru, da organizacija dela nima predstavništva delavcev, je delodajalec svoboden pri 
odpovedi delovnega razmerja, kljub temu pa je še vedno možna pritožba s strani delavca 
zoper delodajalca. V primeru, ko organizacija ima svet delavcev in se ta z odpovedjo 
delovnega razmerja delavcu strinja, je odpoved dokončna (Strasser, Grillberger in 
Rebhahn, 1992, str. 105).  Avstrijsko delovno pravo ne predvideva nobene posebne oblike 
za sporočanje delavcu glede odpovedi delovnega razmerja. Še več, lahko je podana ustno 
ali pisno ter celo izražena s konkludentnim ravnanjem, pri čemer ni potrebno podati 
razloga zanjo (Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 100).   
 
 
                                                 
21 Avstrija pozna pravico delodajalca »svoboda podati odpoved delovnega razmerja« enostransko 
ter kadarkoli, ki je tudi pravica delavca (Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 99).  
22 Podjetja z manj kot pet zaposlenimi ne morejo ustanoviti predstavništva delavcev, prav tako pa 
ne morejo dokazovati, da je odpoved delovnega razmerja neupravičena (1. odst. 50. člena, ArbVG 
in Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, 104).  
23 V kolikor bi kljub temu podal odpoved delovnega razmerja, je takšna akcija nična in neveljavna 
(Strasser, Grillberger in Rebhahn, 1992, str. 105).  
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6.5. SINTEZA UGOTOVITEV – PROŽNOST DELODAJALCEV PRI  
ODPUŠČANJU DELAVCEV 
Prožnost delodajalca pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi ima vsekakor več vidikov. V 
pričujoči nalogi so prikazani zgolj trije vidiki prožnosti odpovedi, in sicer skozi institut 
poskusnega dela, odpovednih rokov ter skozi vidik formalnosti postopka pred odpovedjo  
iz krivdnih razlogov. Kljub temu, da so države članice podvržene mednarodnim pogodbam 
in pravnemu redu Evropske unije (Vodovnik, 2015), se med seboj v določenih pogledih 
bistveno razlikujejo. Za boljši pregled sem svoje zaključne ugotovitve strnila v preglednice.  
 





Način odpovedi Čas odpovedi 
Slo 7-dnevni odpovedni 
rok 
redno že tekom 
poskusnega dela 




Fra do 8 dni dela – 24 ur 
odpovedni rok 
do enega meseca – 
48 ur odpovedni rok 
en mesec dela – 2 
tedna odpovednega 
roka 
tri mesece dela – 1 
mesec odpovedni 
rok 
redno že tekom 
poskusnega dela 




Vir: Lasten, povzeto po straneh 71 – 82 
 
Zgornja tabela prikazuje način in roke odpovedi delovnega razmerja v primeru 
poskusnega dela. Prikazana tabela kaže na različne načine odpuščanja v času poskusnega 
dela. Vsem obravnavanim državam je skupno dejstvo, da delodajalec lahko odpove 
poskusno delo že tekom trajanja le-tega. Razlikujejo pa se predvsem po odpovednih 
rokih. Nemčija, ki velja za izredno evropsko gospodarsko velesilo (Reisenbichler in 
Morgan, 2015, str. 63), pri tem nima roka. Moje mnenje je, da to kaže na prožnost 
nemškega delodajalca pri prekinitvi poskusnega dela, enako velja za ureditev tega 
instituta v Avstriji. V Franciji, ki se ne more hvaliti z bleščečo gospodarsko rastjo (OECD, 
Economic surveys, France, 2015, str. 2), določa Zakonik o delu v členu L 1221 - 25 kar 
štiri različna obdobja, v katerih veljajo različni odpovedni roki (Legifrance, Zakonik o delu, 
2016). Z vidika primerjave francoska ureditev predstavlja zagotovo večje breme za 
delodajalca ter je pri tem manj prožna (OECD, Economic surveys, France, 2015, str. 2). 
Slovenska delovnopravna ureditev je institutu poskusnega dela vnesla več prožnosti, s 
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tem da delodajalcu omogoča ugotavljanje neuspešno opravljenega dela že med samim 
poskusnim delom, temu pa lahko sledi odpoved delovnega razmerja tudi tekom 
poskusnega dela (Knez, Penko – Natlačen, Tasič in Fink Ružič, 2013, str. 47). V primerjavi 
z Nemčijo in Avstrijo, se mora slovenski delodajalec držati sedem dnevnega odpovednega 
roka, kar je po mojem mnenju, vsekakor manj ugodno  za slovenskega delodajalca.     
 
Z vidika prožnosti pri odpovedi poskusnega dela bi lahko zaključila, da sta najbolj prožni 
ureditvi države Nemčije in Avstrije, sledi Slovenija, najmanj prožna pa je francoska 
ureditev na tem področju. 
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Vir: Lasten, povzeto po straneh 73 - 83 
 
Tabela 12 prikazuje različne dolžine odpovednih rokov za poljubno izbrane dolžine delovne 
dobe. Za potrebe primerjanja odpovednih rokov med državami sem mesece določenih 
odpovednih rokov pretvorila v dneve, obravnavane države pa imajo, z izjemo Slovenije, 
odpovedne roke določene v mesecih (622. člen BGB; L1234-1 Zakonik o delu; 20. člen 
AngG). V mesecih zakonsko določeni odpovedni roki so navedeni v oklepaju. Tako je po 
slovenski pravni ureditvi za delovno dobo, ki je traja 26 let, odpovedni rok 80 dni (94. člen 
ZDR-1). Pri isti delovni dobi mora nemški delodajalec spoštovati odpovedni rok sedem 
mesecev, kar je najmanj 210 dni (622. člen BGB). Avstrijski delodajalec mora upoštevati, 
za isto delovno dobo, odpovedni rok pet mesecev, torej minimalno 150 dni (20. člen 
AngG), v Franciji pa je za takšno delovno dobo predviden odpovedni rok le 2 meseca, 
torej 58 dni (L1234-1 Zakonik o delu). Za pet let delovne dobe se v Sloveniji srečamo z 
odpovednim rokom šestintrideset dni (94. člen ZDR-1), v Nemčiji z dvema mesecema – 
oseminpetdeset dni (622. člen BGB), v Franciji enako (L1234-1 Zakonik o delu) ter v 
Avstriji s tremi meseci – devetinosemdeset dni (20. člen AngG) (Ur. list RS, št. 21/2013; 
BGB1. I S. 42, ber. S. 2909 in BGB1. 2003 I S. 738, BGBI. I S. 3719; Legifrance, Zakonik 
o delu, 2016; BGBl no. 292/ 1921, 58/2010) .  
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Tabela kaže, da se na področju odpovednih rokov srečamo s prožno ureditvijo v Franciji, 
predvsem pri delavcih z dolgo delovno dobo. Menim celo, da so odpovedni roki 
nesorazmerni z delovno dobo, saj ne more biti vseeno, da delavcu z dvoletno delovno 
dobo pripada enaka dolžina odpovednega roka, kot delavcu po šestindvajsetih letih dela. 
Za delodajalca je z vidika odpovednih rokov najbolj prožna ureditev v Franciji, pri čemer, 
po mojem mnenju, najmanj zaščiti delavce, ki so dolga leta delali v istem podjetju. 
Medtem pa je Slovenija na področju odpovednih rokov vnesla veliko prožnosti. Slednje 
najbolj velja za najdaljše odpovedne roke, ki so se občutno skrajšali. Pri delavcih z 
najkrajšimi delovnimi dobami so se odpovedni roki celo nekoliko podaljšali in so daljši kot 
v nemški ureditvi (Knez, Penko – Natlačen, Tasič in Fink Ružič, 2013, str. 71). Iz tabele št. 
9 lahko vidimo, da bo avstrijski delodajalec, še bolj pa nemški naletel na togo ureditev 
odpovednih rokov pri delavcih z najdaljšo delovno dobo. Z vidika primerjave med 
obravnavanimi državami je razvidno, da so odpovedni roki v Nemčiji najdaljši pri delavcih 
z dolgo delovno dobo. S tega vidika je, po mojem mnenju, ureditev za delodajalca toga 
ter občutno zaščitniška do delavca, kar poudarja tudi Hassel (2015, str. 127), saj meni, da 
je v primerjavi z drugimi liberalnimi državami nemška delovna ureditev zelo toga ter 
zaščitniška do delavcev, ki so zaposleni za nedoločen čas. Po drugi strani pa zasledimo pri 
delavcih s kratko delovno dobo, da so odpovedni roki med najkrajšimi. Avstrija ima daljše 
odpovedne roke pri delavcih s kratko delovno dobo in se sorazmerno podaljšujejo z 
daljšanjem delovne dobe. Pri delavcih z dolgo delovno dobo so odpovedni roki v 
primerjavi z Nemčijo krajši.  
 
Tabela 13: Formalnost pri postopku odpovedi delavca iz krivdnih razlogov 








Obvestilo o nameravani 
odpovedi 
Slo Možna elektronska pot, na 
službeni elektronski naslov 
Da, vabilo po elektronski poti Svetu delavcev, sindikatu v pisni obliki, 
naravo in razloge odpovedi. Kljub 
negativnemu mnenju sledi lahko 
odpoved. 
Nem Zakonsko ni specificirana 
oblika – elektronska pot ni 
izključena. 
Možnih je več opozoril o 
neprimernem obnašanju 
Zakon ne predvideva možnosti 
zagovora 
Svetu delavcev, z razlogi in naravo 
odpovedi. 
Ni predpisana oblika. Kljub negativnemu 
mnenju sledi odpoved.  
Fra Ni zakonsko določeno Da, vabilo pisno s priporočeno 
pošto in povratnico ali z osebno 
dostavo s podpisom delavca. 
Delavca na zaslišanju lahko 
spremlja sodelavec, predstavnik 
sveta delavcev ali tretja oseba. 
Ni zakonsko predvideno 
 
Avs Ni zakonsko določeno Zakon ne predvideva možnosti 
zagovora 
Svetu delavcev, ni predpisana posebna 
oblika. 
Če poda negativno mnenje in kljub temu 
delodajalec poda odpoved, svet delavcev 
ali delavec sam vloži pritožbo zoper 
odpoved.  
88 
Tabela 13 prikazuje različne ureditve z vidika formalnosti pri zagovoru delavca iz 
krivdnega razloga, pri čemer je potrebno povedati, da je ta institut težko primerjati, saj 
nekatere države tega nimajo zakonsko urejeno. Ravno zato sem v tabelo vključila tudi 
ostale postavke formalnosti pred odpovedjo iz krivdnega razloga, da bi pridobila boljši 
vpogled na prožnost pri odpovedi iz krivdnega razloga. Tako lahko vidimo, da je opozorilo 
o neprimernem obnašanju, poslano po elektronski poti, zakonsko določeno samo v 
slovenski delovni ureditvi (1. odst. 85. člen ZDR-1, Ur. list RS, št. 21/2013). V nemški 
pravni ureditvi oblika ni specificirana in se delodajalci poslužujejo lahko ene kot druge 
oblike (Wittig-Ünalp, 2016). Ker Francija in Avstrija zakonsko nimata določenega opozorila 
o neprimernem obnašanju pred odpovedjo, te ureditve ne morem primerjati pri teh 
državah. Z vidika delodajalca lahko zaključim, da je opozorilo o neprimernem obnašanju 
strožje urejeno v slovenski ureditvi, saj je kljub vsemu določena pisna oblika, pri čemer 
slovenski zakonodajalec daje delodajalcu možnost, da uporabi elektronsko pot, lahko pa 
se še vedno odloči za klasičen pristop (1. odst. 85. člen ZDR-1, Ur. list RS, št. 21/2013). 
BGB ne predpisuje oblike opozorila, kar pušča delodajalcu svobodno voljo, pri čemer pride 
v poštev tako ustno opozorilo kot pisno, ali poslano po elektronski pošti, po priporočeni 
pošti ter celo preko mobilnega sporočila (Wittig-Ünalp, 2016).  
 
Pri zagovoru pred odpovedjo delovnega razmerja iz krivdnega razloga oziroma iz razloga 
vezanega na njegovo obnašanje, naletimo zopet na težavo pri primerjanju tega instituta, 
saj Nemčija in Avstrija tega zakonsko ne predvidevata. Predvidevata pa drugačne oblike 
zaščite delavca zoper odpoved, kot je obveščanje sveta delavcev in sindikatov o razlogih 
in naravi odpovedi (102. člen BetrVG, BGBl. l S. 2518, BGBl. l S.868; 105. člen ArbVG, 
BGBl no. 22/1974). Tudi v Sloveniji mora delodajalec, na zahtevo delavca, obvestiti svet 
delavcev ali sindikat o nameravani odpovedi (1. odst. 86. člen ZDR-1, Ur. list RS, št. 
21/2013). Poleg možnosti obveščanja sveta delavcev ali sindikata pa mora delodajalec v 
Sloveniji delavca povabiti tudi na zagovor pred odpovedjo (2. odst. 85. člen ZDR-1, Ur. list 
RS, št. 21/2013). V Franciji poznajo institut zagovora pred odpovedjo delovnega razmerja, 
vendar je za razliko od Slovenije, kjer lahko delodajalec pošlje vabilo na zagovor po 
elektronski poti, potrebno poslati vabilo na zagovor po priporočeni pošti s povratnico ali z 
osebnim dostavljavcem proti podpisu (Legifrance, Zakonik o delu, 2016, L1232-6 člen). S 
tega vidika je slovenska ureditev vsekakor prožnejša za delodajalca, saj mu daje možnost, 







7 SKLEPNE UGOTOVITVE 
7.1. PREVERITEV HIPOTEZE IN RAZISKOVALNIH VPRAŠANJ 
Zakon o delovnih razmerjih, sprejet leta 2013, je vnesel veliko mero prožnosti, z vidika 
delodajalca na področju odpovedi delovnega razmerja. Njegov namen je bil zmanjšati 
segmentiranost na trgu dela, posledično pa povečati uporabo pogodbe za nedoločen čas z 
zmanjševanjem dualnosti na trgu, torej z zmanjševanjem razlik med eno obliko in drugo 
obliko pogodbe. Slednje je želel doseči z nižanjem varstva pred odpovedjo, ki ga nudi 
delavcu pogodba za nedoločen čas. Slednjega se je med drugim lotil tudi z zniževanjem 
administrativnih stroškov, ki jih povzročajo odpovedni roki ter z manjšanjem formalnosti 
pred odpovedjo (MDDSZ, 2012). Ali mu je to uspelo?  
 
V magistrski nalogi sem si v okviru hipoteze postavila tri raziskovalna vprašanja:    
 
1. Ali institut poskusnega dela delodajalcu omogoča več prožnosti pri odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi z uvedbo redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi? 
 
Prejšnja delovnopravna ureditev je predvidevala, da se institut poskusnega dela lahko 
odpove s strani delodajalca le po koncu opravljenega poskusnega dela, in sicer izredno – 
brez odpovednega roka. Ta ureditev je z vidika delodajalca zagotovo predstavljala oviro, 
saj je kljub temu, da je že vedel, da delavec poskusnega dela ni opravil, moral čakati na 
potek le-tega in šele nato izredno odpovedati pogodbo. Nova delovnopravna ureditev 
prinaša več prožnosti, saj ne samo predvideva, da delodajalec lahko neuspeh ugotovi že 
tekom poskusnega dela, temveč ga lahko tudi odpove s sedem dnevnim odpovednim 
rokom – torej redno. Tako je odgovor na postavljeno raziskovalno vprašanje pritrdilen. 
Institut poskusnega dela, z uvedbo redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, omogoča več 
prožnosti delodajalcu pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi.   
 
2. Kako roki odpovedi vplivajo na delodajalca z vidika prožnosti pri odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi? 
 
Roki odpovedi predstavljajo obliko formalnosti pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, 
istočasno pa z vidika delavca nudijo varstvo pred izgubo dohodka, saj delavec v tem času 
še vedno prejema plačo. Roki odpovedi so se pri daljši dobi zaposlitve občutno skrajšali in 
s tem zmanjšali formalnost pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Tako se pri najdaljši delovni 
dobi skrajšujejo s 120 na 60 dni, za zaposlene več kot petindvajset let pa je predviden 80-
dnevni rok. Krajši odpovedni roki pomenijo za delodajalca manj formalnosti ter občutno 
nižje stroške, tudi z vidika plač, ki bi jih moral še plačevati v primeru daljšega 
odpovednega roka. Odgovor na postavljeno raziskovalno vprašanje bi se torej glasil, da 
krajši odpovedni roki pripomorejo k prožnejšemu odpuščanju delavca, z vidika manjše 
formalnosti in manjših finančnih bremen delodajalca.    
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3. Ali manjša formalnost pri pravici delavca do zagovora v primeru odpovedi iz 
krivdnega razloga delodajalcu omogoča večjo prožnost pri odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi? 
 
ZDR-1 predvideva v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga nekaj 
poenostavitev, v smislu manjše formalizacije postopka. Tako prinaša najprej novost pred 
samim zagovorom, in sicer opozorilo delavcu na izpolnjevanje obveznosti in možnost 
odpovedi, če pogodbenih obveznosti ne bo izpolnjeval, slednje pa mu je lahko vročeno po 
elektronski poti. Druga poenostavljena rešitev je poenostavitev ureditve zagovora, saj 
zakonodajalec dopušča možnost vabljenja na zagovor po elektronski poti, na elektronski 
naslov, ki ga zagotavlja delodajalec in delavcu nalaga njegovo uporabo. S takšno 
ureditvijo se opušča obličnost opozorila delavcu na izpolnjevanje pogodbenih obveznosti, 
in vabila na zagovor delavca o očitanih kršitvah. S tem se poenostavlja postopek odpovedi 
delovnega razmerja iz krivdnega razloga ter se zmanjšujejo administrativni stroški 
vabljenja na zagovor, ki so nastali predvsem zaradi osebnega vročanja ali taktiziranja 
delavca z izogibanjem sprejema takšnega pisanja (Šercer, Vročanje po ZDR-1, 2014). 
Zato se glasi odgovor na zastavljeno raziskovalno vprašanje, da manjša formalnost pri 
pravici delavca do zagovora v primeru odpovedi iz krivdnega razloga delodajalcu zagotovo 
omogoča večjo prožnost pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
 
Slovenija želi slediti evropskemu trendu, ali bolje rečeno svetovnemu trendu, v nižanju 
delavskega varstva ter večanju prožnosti urejanja delovnih razmerij, s tem pa povečati 
svojo konkurenčnost na globalnem trgu (Quak in van de Vijsel, 2014, str.3). Na svetovni 
trend večanja prožnosti urejanja delovnih razmerij skeptično gledajo in nanj opozarjajo 
številni tuji in domači strokovnjaki24. V magistrski nalogi sem se tako skoncentrirala 
predvsem na prožnost odpovedi delovnega razmerja z vidika delodajalca, pri tem pa 
nisem posebej poudarjala vidika varnosti delavca pred odpuščanjem, kljub temu sem 
vzporedno z instituti odpovedi prikazala mehanizme zaščite delavcev.  
 
Med preučevanjem tematike za magistrsko nalogo sem naletela na nekaj težav, predvsem 
s primerjanjem med različnimi pravnimi ureditvami, ki so rezultat različnih nacionalnih 
politik. Te izvirajo iz pravnih načel, ki se od države do države razlikujejo, ter so rezultat 
družbenih običajev, kulture, socialnega okolja in drugih vidikov razvoja, obenem pa 
izhajajo iz ugotovitev prava (Vodovnik, 2015, str. 391). Kljub temu pa iz raziskave lahko 
potegnem sklep, da se v Sloveniji z Zakonom o delovnih razmerjih sprejetim leta 2013, 
vidno zmanjšujejo omejitve delodajalčeve svobode odpovedi, s tem pa se oža tudi varstvo 
delavca pred odpovedjo. Indeks EPL nas med preučevanimi državami postavlja na prvo 
mesto po prožnosti delovnih razmerij. Ocena prožnosti odpovedi o zaposlitvi, z vidika 
delodajalca, temelji na različnih elementih, pri čemer sem se v magistrski nalogi 
skoncentrirala le na tri. Na podlagi preučene literature ter opravljenih raziskav lahko 
potrdim ali ovržem postavljeno hipotezo, ki sem jo razčlenila na tri dele, z vidika treh 
različnih primerjanj.    
                                                 
24 Kresal, Šercer, Vodovnik, Kresal Šoltes, Cazes, Nesporova, Tangian, Quak, van de Vijsel,… 
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Potrjujem, da pravna ureditev o delovnih razmerjih v Sloveniji zagotavlja 
delodajalcu več prožnosti pri  odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kot v Franciji.  
 
Hipotezo sem z vidika primerjanja z državo Francijo potrdila, saj se je le-ta pokazala za 
togo z vidika delodajalca v več pogledih. Tako ureditev odpovedi poskusnega dela kot 
formalnost postopka zagovora povzročata delodajalcu administrativne stroške ter 
formalne obveznosti, kar prispeva k neprožnosti ravnanja z delovnimi razmerji v Franciji, 
ki je v primerjavi s slovensko ureditvijo toga.   
 
Pravna ureditev o delovnih razmerjih v Sloveniji ne zagotavlja delodajalcu več 
prožnosti pri  odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kot v Nemčiji.  
 
Hipotezo sem z vidika primerjanja z državo Nemčijo ovrgla, saj se je pokazalo, da je 
ureditev Nemčije tako v primeru odpovedi poskusnega dela kot v primeru formalnosti 
pred odpovedjo iz krivdnega razloga prožnejša. V primeru odpovednih rokov je z vidika 
delodajalca prožnejša glede krajših delovnih dob.  
 
Potrjujem, da pravna ureditev o delovnih razmerjih v Sloveniji zagotavlja 
delodajalcu več prožnosti pri  odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kot v Avstriji.  
 
Hipotezo sem z vidika primerjanja z državo Avstrijo potrdila, saj se je, z izjemo ureditve 
poskusnega dela, pokazala za manj prožno kot v Sloveniji. Odpovedni roki so v Avstriji pri 
vseh delovnih dobah daljši, medtem ko formalnost pred odpovedjo iz krivdnega razloga 
ne pozna enakih institutov, vendar se srečuje delodajalec z velikimi težavami pri 
odpuščanju takšnega delavca, kot tudi z dokazovanjem pred svetom delavcev in sindikati, 
kar povečuje njegove administrativne stroške. Slednje se kaže predvsem z zavezujočim 
mnenjem sveta delavcev. V kolikor delodajalec mnenja ne spoštuje, vloži svet delavcev ali 
delavec sam pritožbo zoper odpoved, na ta način pa se postopek za delodajalca še ne 
konča.  
7.2. PRISPEVEK RAZISKOVANJA K ZNANOSTI IN STROKI 
Ugotovitve so pokazale na upravičenost in smotrnost raziskave obravnavanega področja, z 
vidika doseganja ravnovesja pravne ureditve med delavci in delodajalci pri odpovedi 
pogodbe, kot posledice večje prožnosti trga in posledično delodajalca pri odpuščanju 
delavcev. Ob tem je bil dosežen namen raziskovalnega dela, ki je temeljil na preučevanju 
učinkovitosti pravne ureditve o delovnih razmerjih na področju odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi z vidika obravnavanih držav. V okviru ugotavljanja učinkovitosti pravne ureditve 
na področju delovnih razmerij ter njen vpliv na gospodarske razmere posamezne države 
lahko sklenem naslednje:   
1. Učinkovita pravna ureditev delovnih razmerij je vsekakor v primeru države 
Nemčije, ki se je pokazala za najbolj učinkovito gospodarstvo v Evropi, kljub temu, 
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da jo visok indeks EPL postavlja nad evropsko povprečje, s tem pa zagotavlja 
visoko varstvo delavcev zoper individualno odpoved delovnega razmerja za 
nedoločen čas. Slednje je v nasprotju s teorijami OECD in Svetovne banke, da 
strogo varstvo delavcev zoper individualno odpoved delovnega razmerja slabo 
vpliva na gospodarstvo v državi. Ocena indeksa EPL kot visokega pa je v nasprotju 
z ugotovitvami pričujoče naloge, ki temeljijo na preučevanju prožnosti delovnih 
razmerij z vidika treh institutov, in sicer poskusnega dela, odpovednih rokov ter 
formalnost postopka pred odpovedjo iz krivdnega razloga. S tega vidika je Nemčija 
prožna država ter tudi prožnejša od Slovenije, ki dosega EPL indeks pod evropskim 
povprečjem.  
2. Učinkovita pravna ureditev delovnih razmerij je tudi v primeru države Avstrije, saj 
je v času gospodarske krize ostajala stabilna ter po gospodarski uspešnosti sledila 
Nemčiji. Po mojem mnenju je celo bolj uspešna kot Nemčija, ne glede na stopnje 
brezposelnosti, ki jih izkazuje, saj je svojo uspešnost dosegla z dobro razvitim 
socialnim sistemom, z izrazitim poudarkom na aktivnih politikah zaposlovanja, pri 
čemer ni bila potrebna reforma delovne zakonodaje. Kljub zmerni uspešnosti 
države se kaže tudi relativno visok indeks EPL, nad evropskim povprečjem. Tudi iz 
obravnavane literature izhaja, da ima Avstrija visoko varstvo delavcev zoper 
individualno odpoved delovnega razmerja za nedoločen čas. Ugotovitve pričujoče 
naloge, ki temeljijo na preučevanju prožnosti delovnih razmerij z vidika 
poskusnega dela, odpovednih rokov ter formalnost postopka pred odpovedjo iz 
krivdnega razloga, ravno tako kažejo na neprožnost delodajalca pri odpovedi 
delovnega razmerja, tudi v primerjavi s Slovenijo.   
3. Pravna ureditev delovnih razmerij v primeru države Francije se je pokazala za 
izrazito neučinkovito, kar se kaže kot naraščanje brezposelnosti, segmentacija trga 
dela, naraščanje deficita in dolga sistema nadomestil za brezposelnost, očitek o 
togi delovni zakonodaji ter neskladje ponudbe kadrov s povpraševanjem na trgu 
dela. Po vrednosti indeksa EPL je Francija uvrščena visoko nad evropsko povprečje 
ter tudi najvišje med preučevanimi državami. Tudi ugotovitve pričujoče naloge, ki 
temeljijo na preučevanju prožnosti delovnih razmerij z vidika poskusnega dela, 
odpovednih rokov ter formalnosti postopka pred odpovedjo iz krivdnega razloga, 
kažejo na njeno togo ureditev ter neprožnost delodajalca pri odpovedi delovnega 
razmerja, v primerjavi s Slovenijo.  
Poleg ugotavljanja učinkovitosti pravne ureditve na področju delovnih razmerij ter njen 
vpliv na gospodarske razmere posamezne države, pa sem v okviru postavljenih ciljev 
prišla še do naslednjih ključnih ugotovitev:  
1. Skozi analizo pravnih ureditev sem ugotovila, katere so pozitivne značilnosti 
področja delovnih razmerij preučevanih držav, ki so me pripeljale do drugačnih 
potencialnih rešitev za Slovenijo in bodo predstavljene med predlogi za izboljšanje 
pravne ureditve o delovnih razmerjih v Sloveniji. 
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2. Z vidika identifikacije prednosti in slabosti prožne ureditve delovnih razmerij so se 
pokazale rešitve v državi Franciji kot slabosti. Ob vpogledu v postopek pred 
odpovedjo iz krivdnega razloga v Franciji, se je izkazalo, da je institut vabila na 
zagovor v primerjavi s Slovenijo strožje urejen glede vročanja. Ob tem pa Francija 
ne pozna opozorila o neprimernem obnašanju, kar lahko privede do napačnega 
pojmovanja o neprimernem obnašanju ter je tako pomanjkljivo razumljeno. Zaradi 
tega smatram, da je institut opozorila o neprimernem obnašanju nujno potreben 
ter je v slovenski delovni zakonodaji pravilno umeščen. 
3. Institut opozarjanja o neprimernem obnašanju ter institut zagovora pred 
odpovedjo iz krivdnega razloga sta sicer pravilno umeščena v slovensko delovno 
zakonodajo, vendar menim, da ureditev, ki omogoča vročanje obeh institutov po 
elektronski poti, ni primerna. Elektronska pot obveščanja delavca o neprimernosti 
obnašanja ter vabila na zagovor ne samo poslabša odnos med delavcem in 
delodajalcem, temveč tudi ne omogoča rešitve konfliktov že v samem začetku 
postopka. Obstaja pa tudi možnost okrnjene priprave na zagovor o očitanih 
kršitvah ali celo, da do tega ne pride.  
4. Institut opozarjanja o neprimernem obnašanju je primerno urejen v nemški 
delovni ureditvi in bi ga bilo smiselno preslikati v slovenski pravni red. Več o tem 
bom pisala v predlogih za izboljšanje delovne zakonodaje.  
5. Ureditev, po kateri mora delodajalec v postopku pred odpovedjo iz krivdnega 
razloga obvestiti svet delavcev, je enako urejena v Sloveniji in v Nemčiji. Pri tem 
mnenje sveta delavcev za delodajalca ni zavezujoče in lahko vseeno poda odpoved 
delovnega razmerja. Drugače pa je v Avstriji, ko v primeru, da delodajalec poda 
odpoved delovnega razmerja, kljub negativnemu mnenju sveta delavcev, sledi 
pritožba zoper odpoved. Zato sem mnenja, da nudi ureditev z vidno vlogo sveta 
delavcev, pri izdajanju mnenj o odpovedi delovnega razmerja delavcu v Avstriji, 
večjo zaščito, kot v Nemčiji in Sloveniji.  
6. Ureditev odpovednih rokov v državi Franciji je po mojem mnenju neprimerno 
urejena, saj ne nudi dovolj velike zaščite zaposlenim z dolgo delovno dobo, pri 
čemer so odpovedni roki enaki za delovno dobo dveh let ali delovno dobo 
šestindvajsetih let. Ureditev odpovednih rokov z vidika dolgih delovnih dob, bolj 
zaščiti delavca v Nemčiji kot v Sloveniji, zlasti je to pomembno za starejše delavce, 
ki v primeru izgube delovnega mesta težje najdejo ponovno zaposlitev. S tega 
vidika se mi zdi ureditev odpovednih rokov v Nemčiji, pa tudi v Avstriji, ustreznejša 
kot v Sloveniji.   
7. Ureditev instituta poskusnega dela kot je v Nemčiji in Avstriji pripomore k večjemu 
vstopu mladih na trg dela kot v Sloveniji, saj je bolj prožna z vidika odpovednega 
roka.  
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Ugotovitve so me pripeljale do spoznanja, da je pravna ureditev delovnih razmerij lahko 
stroga in zaščitnišča do delavca, kljub temu pa ima država lahko pozitiven gospodarski 
status. V okviru ciljev, ki sem jih postavila v pričujoči nalogi, sem ugotovila, da imajo 
nekatere države, kot sta Nemčija in Avstrija, odlično prakso in rešitve, ki jih velja preslikati 
v naš pravni sistem. V nadaljevanju predstavljam predloge izboljšav v pravni ureditvi o 
delovnih razmerjih, namenjene ustvarjalcem predpisov v Sloveniji, predvsem z vidika 
doseganja ravnovesja pravne ureditve med delavci in delodajalci pri odpovedi pogodbe:  
1. Ureditev vročanja obvestila delavcu o neprimernem obnašanju ter vabila na 
zagovor pred odpovedjo delovnega razmerja iz krivdnega razloga lahko v praksi 
pripelje do zlorab s strani delodajalca v Sloveniji, kjer se poslužujejo 
elektronskega načina obveščanja, pri tem pa lahko namerno spregledajo, da 
delavec obvestila o neprimernem obnašanju ali vabila na zagovor ni prejel. Zato 
je moj predlog, da je potrebno v ta namen okrepiti inšpekcijski nadzor pri 
uporabi elektronske poti. To bi tudi pokazalo, ali je takšen način vročanja v 
skladu z varovanjem pravic delavcev.   
2. Institut opozarjanja o neprimernem obnašanju je primerno urejen v nemški 
delovni ureditvi in bi ga bilo smiselno preslikati v slovenski pravni red. Institut 
opozarjanja o neprimernem obnašanju sledi načelu »ultima ratio«, ki smo ga že 
omenili tekom naloge in temelji na tem, da naj bo rešitev z odpovedjo 
pogodbenega razmerja zadnja možnost, tako za delavca kot za delodajalca. Zato 
predlagam, da se opozorilo o neprimernem obnašanju vroči delavcu večkrat, in 
sicer na sledeči način:  
I. Prvo opozorilo na spoštovanje pogodbenih obveznosti naj bo vročeno 
po elektronski poti. V kolikor se delavec na tej točki pozitivno odzove na 
opozorilo, nadaljnji postopek za delodajalca ni potreben in s tem nima 
dodatnih stroškov in časovnih obremenitev.  
II. V primeru, da se delavec ob prvem opozorilu ne odzove, sledi drugo 
opozorilo, zopet vročeno po elektronski poti, pri tem pa vključuje vabilo 
na pogovor k delodajalcu. S tem bi zakonodajalec dal priložnost delavcu 
in delodajalcu, da se pogovorita o možnih nesporazumih.   
III. V kolikor tudi v drugem poskusu ni odziva s strani delavca, bi sledila 
osebna vročitev z dokazilom o prejemu opozorila o neprimernem 
obnašanju ter bi obenem služila tudi kot dokazno gradivo v morebitnih 
nadaljnjih postopkih. Seveda bi v tem primeru nastopili stroški za 
delodajalca, predvsem z vročanjem obvestila, vendar pa bi to 
pripomoglo k ureditvi odnosa med delavcem in delodajalcem, obenem 
pa sledimo ideji o odpovedi pogodbe o zaposlitvi kot o zadnji možnosti.  
3. Raziskava v pričujoči nalogi je pokazala, da toga zakonodaja na področju 
delovnih razmerij ne nujno negativno vpliva na ekonomsko in socialno stanje v 
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državi, zato je smiselno iskati drugačne rešitve, kot je rešitev v prožnejših 
delovnih razmerjih ter nižanju varstva delavskih pravic. Moj predlog se zato glasi, 
da se zgledujemo po Avstriji, ki se, namesto v oblikovanje prožnejših delovnih 
razmerij, usmerja v izredno aktivno politiko zaposlovanja, dobro razvit socialni 
sistem ter v vseživljenjsko učenje zaposlenih, ki na ta način predstavljajo delovni 
organizaciji dodano vrednost. Nadalje predlagam, da država v okviru aktivne 
politike zaposlovanja ter Zavodov za zaposlovanje nudi brezposelnim 
posameznikom še več brezplačnih izobraževanj ter jih na ta način stimulira z 
vlaganjem v svoje znanje. Ta brezplačna predavanja pa naj bodo na voljo tudi 
nizko kvalificiranim zaposlenim, ki so v veliki meri odvisni od prožnega 
ekonomskega trga.  
4. Zaradi lažjega vstopanja mladih na trg dela naj se slovenska ureditev 
poskusnega dela zgleduje po avstrijski in nemški ureditvi, ki odpovednega roka v 
primeru poskusnega dela nimata.  
5. Zadnje čase se vse več držav, v iskanju učinkovitosti delovnopravne ureditve 
spogleduje z enotno pogodbo, ki bi istočasno doprinesla k varnosti zaposlitve v 
kasnejših obdobjih, prožnejšo obliko zaposlitve pa v začetnih obdobjih sklenitve 
te pogodbe. Obenem bi nadomestila tudi dosedanjo »zastarelo« ureditev 
poskusnega dela in omogočila mladim hitrejši vstop na trg dela s pomočjo 
instituta enotne pogodbe. Zato predlagam, da se zakonodajalec, namesto v 
nadaljnje nižanje pravic zaposlenih, usmeri v iskanje primernega modela enotne 
pogodbe za Slovenijo, obenem pa bi bilo zanimivo tudi za druge raziskovalce 
tega področja poglobljeno raziskovanje primernega modela enotne pogodbe za 
Slovenijo. 
Prispevek k znanosti izvira iz natančno in detajlno preučene literature in virov na danem 
področju ter predstavljenih značilnosti delovnopravne ureditve s področja odpovedi 
delovnih razmerij preučevanih držav. V nalogi so natančno predstavljeni instituti 
poskusnega dela, odpovednih rokov ter formalnost postopka pred odpovedjo tujih držav, 
obenem pa te ureditve primerjane s slovensko ureditvijo. Predstavljene so pozitivne 
rešitve tujih držav, ki bi se lahko v prihodnosti uporabile pri nadaljnjih spremembah 
delovne zakonodaje na tem področju.  
V okviru raziskovalnega dela sem vsekakor dobila bolj jasen vpogled v situacijo, v kateri 
se nahajajo delavci v Sloveniji po uveljavitvi pravne ureditve o delovnih razmerjih z novelo 
ZDR-1, z vidika  prožnosti delodajalca pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi in posledično 
varstva pravic delavcev, v primerjavi z ureditvijo v izbranih državah Evropske unije 
(Avstriji, Nemčiji, Franciji). Menim, da je zakonodajalec z novelo Zakona o delovnih 
razmerjih vnesel nekaj bistvenih sprememb in novitet, ki jih pozdravljajo predvsem 
delodajalci. Ob tem pa si upam trditi, da ni predvidel vseh življenjskih situacij v praksi, 
tako z vidika delodajalca, predvsem pa delavca ter je premalo zaščitil delavca pred izgubo 
zaposlitve. Sporen se mi predvsem zdi vidik uporabe elektronske poti na področju 
odpovedi delovnih razmerij, saj takšna inovativna pot ne nudi zadostne zaščite delavca 
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zoper odpoved. Menim, da z vidika takšne ureditve obstaja možnost zlorabe s strani 
delodajalca, tu pa se bo morala vključiti učinkovita inšpekcija, ki bo nadzorovala uporabo 
pravnih norm ZDR-1 v praksi.  
 
Glede na navedeno menim, da bo magistrsko delo predstavljalo prispevek k stroki in 
pomemben vir informacij. Izvedena raziskava bo nudila snov za črpanje tudi ostalim 
ustvarjalcem magistrskih nalog in diplom. Primerjava med državami bo pomagala tudi 
državnim organom pri nadaljnjem oblikovanju zakonodaje na področju odpovedi delovnih 





8 ZAKLJUČEK  
V času velike globalizacije, boja za kapital in dobička dobiva pomen človeškega dela 
drugačne dimenzije. Delo kot vrednota tone v pozabo, na pomenu pa pridobiva “instant 
delo”, katerega osnovni cilj je omogočati konkurenčnost, dobiček, prevlado na 
ekonomskih trgih, s tem pa bleščečo prihodnost podjetja, države, polne državne blagajne. 
V ozadju boja za kapital pa stojijo brezposelni, mladi, ženske, ki posegajo po atipičnih 
oblikah pogodb, ki jim ne zagotavljajo varne prihodnosti. To se med drugim kaže tudi z 
nezmožnostjo rešitve stanovanjskega problema, pri čemer jim banke ne omogočajo 
kredita, saj so s tega vidika ekonomsko nestabilni. Atipične oblike pogodb so rezultat toge 
delovne zakonodaje, ki onemogoča podjetjem uspešno prilagajanje potrebam trga. 
Delodajalci raje sklenejo z delojemalcem pogodbo o zaposlitvi za določen čas ali za čas 
povečane potrebe po delu, saj tako lažje odpustijo delavca oziroma pogodba sama 
poteče, tako nimajo z njim nobenih dodatnih stroškov. Na ta način se delodajalec in s tem 
njegovo podjetje uspešno spopada s spremenljivo naravo ekonomskega trga, ki diktira 
trende v zaposlovanju. Atipičnih pogodb o zaposlitvi je vse več, posledice so dualnost na 
trgu dela, velik razkol med pravicami delavcev zaposlenih za določen čas ter pravicami 
delavcev zaposlenih za nedoločen čas. Evropska unija in njene države članice se zavedajo 
problema konkurenčnosti podjetij na svetovnem trgu, in z njim povezanega perečega 
problema varne prihodnosti državljanov Evropske unije. Zato v okviru koncepta »prožne 
varnosti« iščejo rešitve ter pravo razmerje med prožnostjo delodajalca in varnostjo 
delavca.  
 
Magistrsko delo obravnava pojav vse večje prožnosti v delovnih razmerjih, predvsem z 
vidika odpovedi, ki pa za delavca pomeni nižanje varnosti. Naloga v uvodnem delu na 
kratko obrazloži in predstavi problematiko dela. Tu so opredeljeni namen in cilji 
raziskovanja, predstavljena je hipoteza z raziskovalnimi vprašanji, na kratko je 
predstavljeno opravljeno raziskovalno delo in metode, ki so bile pri tem uporabljene. 
 
V drugem poglavju naloga prikaže retrospektivo razvoja dela kot vrednote, od 
prazgodovine pa vse do današnjih časov. Razumevanje dinamike razvoja etike dela je 
pomembno, saj prikazuje razvoj kulture ljudi in delovnih norm. Priča smo spremenjenemu 
pogledu na svet. Vzporedno z razvojem pojmovanja dela se je spreminjal tudi delovni čas. 
V tem poglavju spremljamo razvoj vrednote dela vse do danes, ko je v kapitalizmu delo 
človeka le še potrošno blago. Do stanja, ki vlada danes na trgu dela, pa so pripeljali 
različni dejavniki, ki jih s skupnim izrazom pojmujemo kot globalizacija. V času velike 
globalizacije so prikazane zaposlovalne in socialne razmere obravnavanih držav, pri čemer 
se kaže Nemčija v izredni kondiciji, medtem ko Slovenija, nato pa še Francija za njo 
močno zaostajata. Na razmere v obravnavanih državah imajo velik vpliv politike 
posameznih držav, med drugim tudi zakonodaja s področja delovnih razmerij. Ali bo 
delovnopravna ureditev pogodbe o zaposlitvi omogočala večjo prožnost delodajalcu ali ne, 
je pomembno tako za podjetje samo, kot za delavca, saj obstaja možnost, da bo, ob 
prožnejši ureditvi pogodbe o zaposlitvi, delodajalec prej posegel po pogodbi o zaposlitvi za 
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nedoločen čas. Na tem področju so med obravnavanimi državami razlike več kot očitne. 
Tako v slovenski zakonodaji lahko sklenemo pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas le v 
pisni obliki, pri čemer ZDR-1 jasno definira sestavine pogodbe. Medtem pa v Nemčji lahko 
delodajalec sklene pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas tudi v ustni obliki, pri tem pa 
zakonodaja ne našteva jasno sestavin pogodbe. V Franciji je v praksi veljavna le pogodba 
o zaposlitvi v pisni obliki, čeprav zakon predvideva tudi ustno obliko, a ta izgublja na 
veljavi. Avstrijska ureditev je na tem področju izredno prožna, saj za sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi ne predvideva nikakršne oblike, temveč je dovolj že konkludentno dejanje. Kot 
dodaten vidik prožnosti pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi naj omenim načelo, ki velja 
tako v nemškem kot avstrijskem pravnem redu, in sicer načelo pogodbene svobode. 
Tematika drugega poglavja je pomembna, saj bistveno prispeva k razmeram na trgu dela.        
 
V tretjem poglavju sem podrobno predstavila raziskave ter analize, ki sem jih opravila 
tekom dela ter so temelj nadaljnjim ugotovitvam. V okviru raziskovanja prožnega trga 
dela obravnavanih držav sem prišla do ugotovite, da je Slovenija, kljub prenovi delovnega 
prava, izmed preučevanih držav na vodilnem položaju po deležu na novo sklenjenih 
pogodb o delovnem razmerju za določen čas. Po drugi strani pa se v Franciji, kljub 
opozorilom Evropske komisije, še vedno borijo s togo delovno zakonodajo, predvsem z 
vidika obravnavanih institutov delovnega prava, saj ni zaznati večje prožnosti.  
Rezultat toge ureditve delovnih razmerij se kaže tudi na podatkih trga dela, kjer je delež 
sklenjenih pogodb o delovnem razmerju za določen čas razmeroma visok, zakonodaja s 
področja varovanja zaposlitve pa omejevalna. Delež brezposelnih je bil v letih 2012, 2013 
ter 2014, izmed preučevanih držav najvišji v Franciji. Dober primer uravnoteženega 
razmerja med varnostjo in prožnostjo se kaže v Nemčiji, ki se je iz »bolnika Evrope« 
prelevila v njenega paradnega konja, saj se postavlja z učinkovitim trgom dela, močnim 
proizvodnim sektorjem, nizkim deležem brezposelnosti, ki je še v upadu. Pri tem pa se 
pohvali s strogo politiko varstva zaposlitve, ki je tekom prehoda iz gospodarske krize 
doživljala blage spremembe. Kljub izredni učinkovitosti pa se tudi Nemčija spopada z 
dualnostjo pogodb na trgu dela. Avstrija je primer države, ki kljub »zastareli« zakonodaji 
ter brez regulacij trga dela dosega visok delež zaposlenosti, ob tem pa se postavlja z 
izredno razvitim socialnim sistemom ter visokim življenjskim standardom. Prožen trg dela 
je pomemben z vidika uspešnosti delodajalca in njegovega podjetja, posledično pa 
pomeni večjo zaposljivost v državi. Takšen trg dela učinkoviteje sledi spremembam v 
gospodarstvu, kot visoko reguliran trg dela. Po drugi strani pa ima številne prednosti in 
slabosti, ki različno vplivajo na delavce, delodajalce ter razmerje med njimi. Trg dela 
regulira država s svojimi zakoni ter tako diktira njegove značilnosti. Po eni strani pomeni 
reguliran trg nezmožnost podjetij prilagajati se spremembam, po drugi strani pa je ukrep 
potreben z vidika zaposljivosti ter zavarovanja plač delavcev. Slednje država doseže z 
različnimi instituti, kot so zavarovanje za primer brezposelnosti, aktivne politike trga dela, 
sindikalna združenja, davčne obremenitve, zakonodaja s področja varstva zaposlitve. 
Ravno ta je z vidika odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca izrednega pomena.  
 
V iskanju rešitev za učinkovit trg dela in ekonomsko blaginjo, se tako države članice 
Evropske unije kot države po celem svetu ozirajo za rešitvami, ki bi prinesle stabilnost in 
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boljše življenje dela zmožnim ljudem, pri tem pa ne smejo pozabiti na standarde, ki 
ohranjajo varstvo zaposlitve za delavce. Ti morajo obstajati ter morajo zagotavljati varno 
prihodnost zaposlenim, ne da bi ob tem občutili stres ob potencialni izgubi delovnega 
mesta. Prožen trg dela namreč ustvarja v delovnem okolju različna tveganja za zaposlene, 
od izgube službe ter s tem povezani stres, izgorelost na delovnem mestu ter ekonomsko 
socialna tveganja. V tem zavedanju države članice iščejo uravnotežene rešitve med 
prožnostjo delovnih razmerij z vidika delodajalca ter varnostjo zaposlitve z vidika 
zaposlenega, pri tem pa si pomagajo z različnimi metodami za merjenje prožnosti delovne 
zakonodaje. Metode, kot je na primer indeks EPL, kažejo na togo ali prožno delovno 
zakonodajo. Državne politike sledijo tem ocenam, primerno temu pa prilagajajo delovno 
zakonodajo. Pri tem se ne ozirajo na domače in tuje strokovnjake s področja delovnih 
razmerij, ki opozarjajo na pomanjkljivosti metod za merjenje delovne zakonodaje, ki jih 
med drugim podpirajo svetovne organizacije, kot sta OECD in Svetovna banka.  
 
Uravnotežene rešitve se od države do države razlikujejo, saj so rezultat različnih pravnih 
virov, kljub temu, da stojijo nad njimi nadnacionalni pravni predpisi ter so nekateri tudi 
zavezujoči. Predstavitev veljavnih mednarodnih ter nacionalnih pravnih predpisov o 
sklepanju in odpovedi pogodbe o zaposlitvi, v petem poglavju, je pomembna z vidika 
nadaljnje in podrobnejše obravnave posameznih delovnopravnih institutov v nadaljevanju.    
Delovnopravni instituti, kot so poskusno delo, odpovedni roki, formalnost postopka pred 
odpovedjo iz krivdnega razloga, se med obravnavanimi državami razlikujejo, tako po 
vsebini kot po obličnosti. Na ureditev institutov vplivajo različni dejavniki znotraj 
posameznih držav. Tako po eni strani zasledimo v delovnopravni ureditvi Slovenije, pri 
posameznih institutih vnos prožnosti ter ureditev na način (na primer z elektronsko 
pošto), ki ga v ostalih državah ne poznajo. To velja tudi za postopek pred odpovedjo iz 
krivdnega razloga, saj slovenska zakonodaja, v duhu večje prožnosti, omogoča 
delodajalcu vročanje obvestila o neprimernem obnašanju ter vabila na zagovor pred 
odpovedjo iz krivdnega razloga po elektronski poti. Slovenski zakonodajalec je prožnost 
vnesel tudi v institut rokov odpovedi, s skrajšanjem le-teh  ter v institut poskusnega dela. 
Ta je po novi ureditvi prožnejši, saj omogoča delodajalcu ugotoviti neuspešno poskusno 
delo že tekom tega ter tudi podati odpoved s sedem dnevnim odpovednim rokom že pred 
končanjem poskusnega dela. Z vidika prožne varnosti pa se pojavlja še dodaten pristop, ki 
bi lahko bistveno spremenil institut poskusnega dela. Gre za nov model pogodbe, in sicer 
enotne pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas. O njej govorimo predvsem zaradi 
zagotavljanja večje stabilnosti na trgu dela, zmanjševanja dualnosti med pogodbama za 
določen in nedoločen čas ter tudi zaradi ukinjanja poskusnega dela. Mnenje evropskega 
ekonomsko-socialnega odbora, objavljeno v Uradnem listu Evropske unije, z dne 29. 10. 
2011, se v točki 4.9. nanaša na načelo enotne pogodbe o zaposlitvi, ki prinaša večje 
možnosti brezposelnim osebam za vstop na trg dela, predvsem pa mladim. EESO je celo 
mnenja, da nov koncept pogodbe o zaposlitvi prinaša enotnost na trgih dela med 
državami članicami, med katerimi so razlike velike, od zelo togih trgov dela do 
prekomerno prožnih, pri čemer pa je cilj enotne pogodbe o zaposlitvi zagotoviti stabilnost 
ter zmanjšanje diskriminacije pri dostopanju do delovnih mest. Z vidika varnosti delovnih 
mest je enotna pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas zagotovo instrument, ki omogoča 
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delavcu večjo varnost, potem ko preide v »tretje obdobje« pogodbe o zaposlitvi, obenem 
pa omogoča delodajalcu veliko prožnost pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi v začetnih 
obdobjih. Konceptu poenotenja pogodbe o zaposlitvi v smislu enotne pogodbe o zaposlitvi 
za nedoločen čas pa je sledila tudi Francija, ki je leta 2005 poskusno uvedla novo obliko 
pogodbe, po vsebini podobno enotni pogodbi o zaposlitvi za nedoločen čas, o kateri je 
predlog vsebine podalo MDDSZ. Francoski poskus uvedbe enotne oblike pogodbe je po 
valu kritik, leta 2008, dokončno padel v vodo, označen kot vsebinsko neprimeren, saj je 
dopuščal odpoved delovnega razmerja znotraj dveh let poskusne dobe, pri čemer je bila  
dvoletna poskusna doba označena s strani kasacijskega sodišča kot nerazumna. Institut 
poskusnega dela je danes v Franciji urejen na manj prožen način kot je v Sloveniji, saj 
predvideva tri različne odpovedne roke, glede na čas trajanja poskusnega dela. Medtem 
pa so roki odpovedi v Franciji prožno urejeni, saj za delavce z dolgo delovno dobo 
predvidevajo kratek odpovedni rok. Ureditev formalnosti postopka pred odpovedjo iz 
krivdnega razloga povzroča francoskemu delodajalcu dodatne stroške, saj v zagovoru 
pred odpovedjo predvideva, da je vabilo na zagovor vročeno s priporočeno pošto in 
povratnico ali osebno s podpisom delavca. Iz tega izhaja, da je delovna ureditev, na 
podlagi preučevanih institutov, v Franciji manj prožna, kot je v Sloveniji. Medtem pa iz 
ugotovitev izhaja, da je Nemčija, z vidika preučevanih institutov, prožnejša od slovenske 
ureditve, saj pri opozorilu o neprimernem obnašanju zakon ne predvideva nikakršne 
oblike. To pa dopušča delodajalcu prosto pot pri izbiri obličnosti. Roki odpovedi v Nemčiji 
so pri dolgih dobah zaposlitev daljši kot v Sloveniji, pri krajših pa celo krajši. Glede 
poskusnega dela je ureditev v Nemčiji popolnoma enaka ureditvi v Avstriji, pri čemer gre 
za prožnejšo ureditev od Slovenije, saj ni predviden nikakršen odpovedni rok za čas 
poskusnega dela. Odpovedni roki v Avstriji so daljši kot v Sloveniji, pri vseh delovnih 
dobah. Medtem pa avstrijski postopek pred odpovedjo delovnega razmerja iz krivdnega 
razloga ne predvideva ne obvestila o neprimernem obnašanju ne zagovora pred 
odpovedjo. Avstrijski delodajalec je dolžan obvestilo o nameravani odpovedi posredovati 
svetu delavcev, ki pa v primeru nestrinjanja z delodajalcem predstavlja oviro do dokončne 
odpovedi. Z vidika preučevanih institutov je Avstrija vsekakor bolj toga na 
delovnopravnem področju kot Slovenija, pa se kljub temu ponaša z izrednim življenjskim 
standardom za svoje državljane. Iz pričujoče raziskave lahko vidimo uspešnost nekaterih 
držav, kljub dobro varovani prihodnosti zaposlenih. To pa je zato, ker omenjene države ne 
iščejo razlogov za slabo stanje na ekonomskem trgu v strogi zakonodaji varovanja 
zaposlitve, temveč se usmerjajo v dobro strukturirane socialne sisteme, s poudarkom na 
aktivni politiki zaposlovanja ter razvijanju potenciala zaposlenih.  
 
Cilj magistrske naloge je bil ugotoviti, na osnovi postavljene hipoteze in treh raziskovalnih 
vprašanj, ali je Slovenija po sprejetju novele Zakona o delovnih razmerjih prožnejša od 
treh preučevanih držav. Hipotezo je bilo, z vidika treh različnih primerjanj, potrebno 
preveriti trikrat. Ugotovljeno je bilo, na podlagi treh pravnih institutov, da je država 
Nemčija prožnejša od Slovenije, medtem ko je Slovenija, v primerjavi z Avstrijo in 
Francijo, prožnejša. V okviru teh primerjanj pa sem odgovorila tudi na postavljena tri 
raziskovalna vprašanja, katerih osrednji predmet so bili instituti delovnega prava. V 
primeru poskusnega dela sem ugotovila, da ureditev, kot je predvidena po ZDR-1, nudi 
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delodajalcu več prožnosti kot v primeru prejšnje ureditve, saj delodajalec lahko ugotavlja 
neuspešno opravljeno poskusno delo že tekom tega ter tudi redno poda odpoved 
poskusnega dela, s sedem dnevnim odpovednim rokom. Po prejšnji ureditvi je delodajalec 
lahko podal odpoved poskusnega dela le izredno, ob poteku poskusnega dela. Tudi nova 
ureditev odpovednih rokov nudi delodajalcu več prožnosti pri odpovedi delovnega 
razmerja, saj so se le-ti občutno skrajšali, predvsem najdaljši odpovedni roki. Na ta način 
se delodajalcu zmanjša finančno ter administrativno breme. Ali prenovljen institut 
opozorila delavcu na izpolnjevanje obveznosti in vabila na zagovor pred odpovedjo iz 
krivdnega razloga prinašata delodajalcu več prožnosti? Odgovor je vsekakor pritrdilen, saj 
se z vnosom elektronskega načina vročanja skrajša postopek odpovedi delovnega 
razmerja, v kolikor pride do tega. Obenem pa se tudi zmanjša finančno breme 
delodajalca, ki je prej nastajalo z vročanjem po priporočeni pošti. Vnos elektronskega 
načina vročanja olajša postopek odpovedi iz krivdnega razloga, istočasno pa obstaja 
možnost, da bo pravica delavca do zagovora ostala okrnjena. Vnos prožnosti v te tri 
institute delovnega prava pomenljivo prispeva k delodajalčevi prožnosti v postopku 
odpovedi, s tem pa se tudi zmanjša varstvo pravic delavcev, ker je zaščita zaposlitve za 
nedoločen čas omejena. Zato menim, da je učinkovitost trga dela potrebno iskati na 
drugačen način, ne zgolj z nižanjem varstva pravic delavcev. Na podlagi teh ugotovitev ter 
dobrih praks obravnavanih držav sem v sklepnem poglavju podala predloge ustvarjalcem 
delovne zakonodaje. Med drugim menim, da je potrebno delovno zakonodajo dosledno 
izvrševati, to pa se lahko doseže le z močnim inšpekcijskim nadzorom. Nadalje bi bilo 
potrebno, v duhu »odpovedi kot zadnje možnosti«, vzeti za zgled nemško ureditev, ki 
pozna večkratno opozarjanje delavca na izpolnjevanje pogodbenih obveznosti. K 
učinkovitemu trgu dela bi tudi pripomoglo, po avstrijskem zgledu, še več poudarka aktivni 
politiki zaposlovanja, dobro razvitemu socialnemu sistemu ter vseživljenjskemu učenju 
zaposlenih. Ne nazadnje pa je smiselno omeniti pomen enotne pogodbe o zaposlitvi kot 
trajen ukrep, ki pripomore k večji prožnosti delodajalca, istočasno pa v neki drugi fazi 
omogoča varnost zaposlenim. Nov koncept enotne pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas 
odpira nova vprašanja, ki bodo v prihodnje še dodatno raziskovana, predvsem pa kaže na 
optimalno rešitev uravnoteženja pravic zaposlenih ter prožnosti delodajalcev, ki bi ob 
ustrezni prenovi delovne zakonodaje Sloveniji prinesla pozitivne rezultate. Ob vsem tem 
pa ne smemo zanemariti dejstva, da le zadovoljen zaposleni prinese podjetju ter tudi 
delodajalcu pozitivne rezultate, ki širše gledano bogatijo celotno nacionalno gospodarstvo. 
Velja namreč, kot so že nekateri avtorji pred menoj dejali, da delo ni blago, temveč 
družbena vrednota, ki mora biti varovana, v nasprotnem primeru bomo delavci le še 
orodje v rokah kapitalizma.  
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